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ANOTACE

Tato diplomova prace “Adaptacni proces radiologickych asistenti na oddéleni
radiodiagnostiky* se skladd ze dvou c¢asti: teoretické a vyzkumné. Teoretickd ¢ast popisuje
adaptacni proces, roli zaméstnavatele pii integraci novych zaméstnancli, motivaci, supervizi,
spokojenost, hodnoceni a odménovani. Dale také zahrnuje popis zpusobilosti a pracovni pozice
radiologického asistenta. Vyzkumna ¢ast se vénuje rozboru polostrukturovanych rozhovori se
zaméstnanci odd¢leni radiodiagnostiky, zamétujici se na jejich zkuSenosti a pritbéh adaptacniho

procesu.

KLICOVA SLOVA

Adaptacni proces, radiologicky asistent, odd€leni radiodiagnostiky, mentorstvi, hodnoceni,

spokojenost, motivace

TITLE
Adaptation process of radiological technologists in the department of radiodiagnostics
ANNOTATION

This thesis “Adaptation process of radiological technologists in the department of
radiodiagnostics” consists of two parts: theoretical and research. The theoretical part describes
the adaptation process, the employer’s role in integrating new employees, motivation,
supervision, satisfaction, evaluation, and remuneration. It also includes a description of the
qualifications and job position of a radiological technologist. The research part focuses on the
analysis of semi-structured interviews with employees of the radiodiagnostics department,

examining their experiences and the course of the adaptation process.
KEYWORDS

Adaptation process, radiological technologist, department of radiodiagnostics, mentoring,

evaluation, satisfaction, motivation
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UvVoD

Adaptacni proces je dulezitym prvkem v Zivoté kazdého jedince i organizace, ktery hraje
zasadni roli pfedevsim pfi zaclenéni zaméstnance do pracovniho prostiedi. Umoziiuje novym
zaméstnanciim rychleji se zorientovat v chodu organizace, osvojit si potfebné pracovni postupy
a navazat vztahy s kolegy. Diky efektivni adaptaci dochdzi ke snizeni stresu spojeného s

nastupem do zaméstnani, coz zaroven obecné podporuje spokojenost a pracovni vykonnost

(Zitkova et al., 2015).

Ministerstvo zdravotnictvi vydalo Metodicky pokyn k realizaci a ukonceni adaptacniho procesu
pro nelékarské zdravotnické pracovniky, ktery stanovuje doporuceny pracovni postup pro
adaptacni proces nelékaiskych zdravotnickych pracovnikii (dale jen NLZP) ve vSech typech
zdravotnickych zafizeni. Cilem pokynu je zajistit jednotny adaptacni proces pro vSechny
absolventy a nové¢ nastupujici zdravotnické pracovniky. Zaroven podpoftit hladkou integraci
NLZP pfi nastupu do zaméstnadni po ziskdni odborné zplsobilosti. Pokyn také upravuje
adaptacni proces pro NLZP, kteti prerusili vykon povolani, nebo piechdzeji na jina odd€leni s
odliSnym charakterem prace. Zdravotnicka zatizeni si na zaklad¢€ tohoto pokynu vytvoii vlastni

standardni pracovni postupy a dokumentaci dle §305 zakoniku prace (Véstnik MZ CR, 2009).

Dulezitou roli v uspé$nosti adapta¢niho procesu hraji vedouci pracovnici, ktefi mohou jeho
pribéh aktivné ovlivnit vyuzitim dostupnych nastroji (Véstnik MZ CR, 2009; Zitkova et al.,
2015).

Radiologicky asistent je profese, ktera patii mezi NLZP. K vykonu ¢innosti tohoto povolani je
dnes nezbytné vysokoskolské vzdélani zakoncené bakalafskym titulem. Po absolvovani studia
nachazi uplatnéni ve zdravotnickych zafizenich, zejména na oddélenich radiodiagnostiky,
nukledrni mediciny nebo radioterapie. Po néastupu do zdravotnického zafizeni prochéazi
radiologicky asistent adaptacnim procesem, ktery zahrnuje sezndmeni s modalitami
vyuZzivajicimi ionizujici zafeni, magnetické pole ¢i ultrazvuk. Zaroven se zamétuje na integraci
do pracovniho prostiedi, orientaci a budovani vztahti s kolegy (Ceska republika, 2011, § 3 odst.
1 vyhlasky €. 55/2011 Sb.; Smékalova, 2016).

Spravné tizeny adaptacni proces pfispiva k vytvoteni soudrzného tymu a usnadnuje integraci
novych zaméstnancii, coz miize vést ke snizeni fluktuace. Jasné stanoveny pribéh adaptacniho
procesu tedy poskytuje vSem zucastnénym jistotu, ze bude realizovan spravng. Stabilni kolektiv
zdravotnickych pracovniki je zdkladem pro zajisténi kvalitni péce. Naopak nespravné vedeny

nebo nedostateény proces adaptace Casto piispiva k odchodu zaméstnanci (Milotova, 2015).
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Diplomova prace je praci teoreticko-vyzkumnou. Teoretickd ¢ast se zaméfuje na obecné
vymezeni adaptacniho procesu, jeho vyznam a faktory ovliviiujici usp€Snost zafazeni novych
zaméstnanci do pracovniho prostfedi. Popisuje roli zaméstnavatele pii integraci novych
pracovnikii, v€etné metod jejich zaSkoleni a podpory béhem adaptace. Dale se samostatné
vénuje Mmotivaci, supervizi jako nastroji profesniho rozvoje, spokojenosti zaméstnancu,
zpusobiim hodnoceni jejich vykonu a systémim odménovani. Soucasti je také charakteristika
pracovni pozice radiologického asistenta, véetn¢ pozadavkl na jeho odbornou zptisobilost a
kompetence. Vyzkumna c¢ast prace vychazi z teoretickych poznatkii. Prostfednictvim
kvalitativniho vyzkumu, konkrétn¢ polostrukturovanych rozhovort,, shromazd'uje data o
zkuSenostech a priabéhu adapta¢niho procesu radiologickych asistentd na jednom konkrétnim
oddé¢leni radiodiagnostiky. Hlavnim cilem diplomové prace je analyzovat a popsat zkuSenosti
informantti S adapta¢nim procesem ve zdravotnickém zafizeni, a to v oblasti adaptace na
pracovni ¢innosti, socialni adaptace a mentoringu. A v neposledni fadé se zaméfit také na to,

jak informanti zpétné hodnoti cely proces.
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1 CILE A METODY PRACE

1.1 Cile prace

1.1.1 Cil teoretické casti
Cilem teoretické casti diplomové prace je popsat adaptaéni proces zaméstnanci v organizaénim

prostiedi.

1.1.2 Cile vyzkumné ¢asti
Hlavnim cilem vyzkumné ¢asti prace je zjistit, jaké maji radiologicti asistenti osobni zkuSenosti

s adaptacnim procesem na oddéleni radiodiagnostiky.

Prvnim dil¢im cilem je zjistit, jak se radiologiCti asistenti adaptovali na ¢innosti v oblasti

pracovni a socialni adaptace.

Druhym dil¢im cilem je identifikovat, jak efektivné byla naplnéna role mentora v adaptaénim

procesu oddélent.

Ttetim dil¢im cilem je zjistit, jak radiologiCti asistenti hodnoti adaptaéni proces na oddé€leni

radiodiagnostiky.

1.2 Metody k dosaZeni cili

V teoretické Casti prace je metodou studia odborné literatury a reSerSe popsan adaptacni proces.
Dale je v praci vénovana pozornost zakladnim informacim o kompetencich radiologickych
asistentt, specializaci v oblasti radiologie a faktortim, jako je motivace, spokojenost aj., které
piispivaji k dosazeni plné pracovni efektivity. Tyto poznatky opét vychazi z literarnich

prament a reSersi.

Pro splnéni vyzkumnych cili bylo vyuzito kvalitativni Setfeni. Pfed zahajenim vyzkumné ¢asti
byl ziskan souhlas zdravotnického zatizeni s provedenim rozhovorti na konkrétnim oddéleni.
Nasledné zapocal vyzkum ve formé polostrukturovaného rozhovoru, ktery byl vybran z diivodu

jeho flexibility a moZnosti ziskdni detailnéjSich informaci.

Polostrukturované rozhovory umoznily kombinaci pfedem pfipravenych otdzek s moZnosti
spontanniho rozvinuti témat dle odpovédi informantt. Rozhovory se konaly v obdobi listopadu
a prosince roku 2024 a byly vedeny pfimo na oddé€leni, coz poskytlo prostor pro otevienou

komunikaci a detailni zdznam zkusSenosti informantu.
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TEORETICKA CAST

2 ROLE ZAMESTNAVATELE PRI INTEGRACI NOVYCH
ZAMESTNANCU

Tato kapitola se zaméfuje na proces ziskavani, vybér a pfijimani novych zaméstnancti do
organizace. Zameéstnavani pracovnikl je ¢innost, diky které dochazi k naplnéni specifickych
potfeb kazdé organizace, pficemz hlavnim cilem je obsazeni volnych pracovnich pozic

vhodnymi pracovniky, jejichz vykonand prace bude maximalné efektivni.

Zaméstnavatel ma zasadni roli v procesu integrace novych zaméstnancti do organizace. Jeho
odpovédnosti je nejen zajistit hladky ndstup pracovniki, ale také vytvoftit podporujici prostredi,
které usnadiiuje jejich rychlé zapojeni do tymu a umoziuje efektivni vykonavani pracovnich
ukolu. Kli¢ové je poskytnout jasné pokyny, adekvatni Skoleni a potfebnou podporu, kterd
pomiize novym zaméstnanclim orientovat se nejen ve své pracovni naplni, ale také ve firemni
kultufe a hodnotach. Kvalitné fizeny proces integrace mlze vyznamné zvysit loajalitu
zaméstnancl, jejich produktivitu a zarovenl snizit miru fluktuace, coz je klicové pro

dlouhodobou prosperitu spole¢nosti (Armstrong a Taylor, 2015).

2.1 Ziskavani a vybér novych zaméstnanci

Ziskavani novych zaméstnancu je proces, ktery zahrnuje rizné metody a strategie v zavislosti

na potiebach a cilech organizace (Morgeson et al., 2019).

Proces ndboru zaméstnancti se opird o dvé hlavni skupiny zdrojl: interni a externi. Volna
pracovni pozice muze byt obsazena bud’ souCasnymi pracovniky organizace (interni zdroje),
kteti si rozsifili kvalifikaci nebo byli povySeni, nebo uchazeci z externiho prostfedi. Do této
skupiny patii napfiklad nezamé&stnani, Cerstvi absolventi, Zeny pecujici o domacnost, diichodci
¢1 studenti. Mezi zplsoby ziskavani kandidati z externiho prostfedi patii inzerce na online
portalech, v tiSténych médiich, televizi, spoluprace s pracovnimi agenturami, vzdélavacimi
institucemi, Ufady prace nebo piimé osloveni potencialnich zaméstnancii. U internich zdrojt se
vyuzivaji firemni ozndmeni na intranetu, nasténkach nebo e-mailem, doporuceni od kolegt,
pfipadné piimy vybér vhodného pracovnika. Faktory, které¢ ovliviiuji vybér metody, zahrnuji
povahu pracovni pozice, pocet dostupnych uchazecii, Casové moznosti obou stran i financni
rozpocet. Od uchazect se ¢asto vyzaduji dokumenty jako zivotopis, motivacni dopis, reference

nebo hodnoceni dovednosti. Spravné nastaveni naborového procesu je kliCové pro zajisténi
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uspéchu organizace, protoze vybér kvalitnich zaméstnanct prispiva k jejimu ristu (Bélohlavek,

2016; Némec et al., 2014).

Podle Armstronga a Taylora (2015) je dulezité, aby byl proces ndboru a vybéru novych
zaméstnancl veden s respektem a profesionalitou. Béhem pohovoru je nutné vyhnout se
nevhodnému chovani, jako je natlak nebo arogance. Uchazeci by méli byt co nejrychleji

informovani o vysledcich, aby se piedeslo zbyte¢nému prodluzovani nejistoty.

Proces naboru a vybéru zaméstnancii zahrnuje n€kolik fazi, po¢inaje definovanim pozadavka
na danou pozici, oslovenim vhodnych kandidati a shroméazdénim jejich piihlasek. Dale
nasleduje organizace pohovorti, hodnoceni uchazecl, ovéfovani referenci a kontrola
dokumentl, coz vede k findlnimu rozhodnuti a pfipadnému uzavieni pracovniho vztahu

(Bélohlavek, 2016).

Dukladny vybér zaméstnancii je zadsadni, protoze umoziuje najit ty, ktefi nejlépe odpovidaji
potfebam firmy a pfispivaji k jejimu uspéchu. Kvalitni pracovnici nejenze spliuji profesni
pozadavky, ale také podporuji pozitivni firemni kulturu a pfispivaji ke zvyseni produktivity

(B¢lohlavek, 2016; Morgeson et al., 2019).

Paliskova et al. (2021) ve svém vydani knihy uvadi, ze proces pfijimani novych zaméstnanct
hraje duilezitou roli pti zajisStovani kvalifikované pracovni sily, ktera je nezbytna pro plnéni cild
organizace. Tento proces zahrnuje nékolik krokil, po€inaje stanovenim pozadavkl na pracovni
pozici aZ po kone¢né piijeti vhodného uchazece. Dobife organizovany nabor nejen pfispiva
k vyssi efektivité firmy, ale také zlepSuje pracovni atmosféru a pomaha snizit miru odchodu

zameéstnancu.

Mezi hlavni metody pouZivané pii vybéru novych zaméstnanct se fadi pohovory, vybérové
testy a assessment centra. NejCastéji vyuzivanou metodou jsou pohovory, které umoziuji
tazateli 1épe posoudit osobnost a charakter uchazece, stejn¢ jako jeho potencialni zapadnuti do

pracovniho kolektivu (Armstrong a Taylor, 2015; Sikyt, 2016).
Na zéklad¢ pohovori byvaji uchazeci rozdéleni do dvou skupin:
o Uchazeci, ktefi vyhovuji stanovenym pozadavkiim na danou pracovni pozici
e Uchazeci, kteti nesplituji pottebné pozadavky pro danou pozici
Uchazec¢tm, ktefi nespliiuji pozadavky na danou pracovni pozici, spolecnost zasle zdvoftily

dopis, ve kterém podéekuje za jejich zajem a ucast ve vybérovém fizeni. Soucasti tohoto dopisu
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muze byt vraceni zivotopist a ostatnich dokumentt s osobnimi tidaji uchazece, nebo spolecnost
zvoli jejich bezpecnou likvidaci v souladu s pravidly ochrany osobnich udajt. Timto zptisobem
firma nejen zachovava profesionalni piistup, ale také buduje dobré vztahy s uchazeci do

budoucna, coz miZe zvysit jeji povést jako férového zaméstnavatele (Sikyt, 2016).

Pozadavky na idealniho pracovnika vychazeji z detailniho popisu pozice, ktery zahrnuje ucel
prace, pracovni vztahy (napf. mezi nadfizenym a podiizenym) a ocekavané vysledky. Popis
také obsahuje informace o mzdé, benefitech, specifickych pozadavcich (napt. ochot¢ cestovat
¢i zmeénit misto vykonu prace), pracovni dob¢ a pftilezitostech pro vzdélavani nebo kariérni

postup (Armstrong a Taylor, 2015).

Peclivy vybér zaméstnance zaruCuje, ze do organizace piichazeji lidé, ktefi nejen spliuji

pozadavky na danou pozici, ale také zapadaji do firemni kultury (Urbancova a Vrabcova, 2023).

2.2 Prijimani novych zaméstnanci
Pfijimani zaméstnanci je Casto povazovano za zavérecnou fazi celého naborového cyklu. Jeho
dulezitost nelze podceniovat, nebot’ spravné vedené ptijimaci procedury maji dlouhodoby dopad

na celkovou efektivitu pracovni sily. Tento proces zahrnuje hned n¢kolik krokt:

1. Pravni a administrativni aspekty pfijimani — podle Némce et al. (2014) pfijimani novych
zamé&stnancl zahrnuje plnéni pravnich a administrativnich pozadavki, které jsou
nezbytné pro formalni néastup nového zaméstnance do zaméstnani. Mezi tyto
nezbytnosti patii uzavieni pracovni smlouvy, sepsani dohody o mzdovych podminkach,
odeslani udajii zaméstnance na socialni a zdravotni pojistovnu a dal$i nalezitosti
tykajici se pracovniho prava a ochrany zaméstnanctli. Pracovni smlouva, ktera je pravné
zavaznd, obsahuje nejen informace o nastupnim platu a pracovnich povinnostech, ale

také o pracovnich podminkéch a ocekavanich zaméstnavatele 1 zaméstnance.

2. Faze samotného piijimani zaméstnancli — pfijimani zaméstnancl je zavérecnou fazi
vybérového procesu, kterd nasleduje po schvéleni kandidéata na zdklad¢ jeho kvalifikace
a uspéSného absolvovani ptedchazejicich fazi vybeéru, jako jsou pohovory, testovani
nebo ovéfovani referenci. Po GispéSném vybéru je zaméstnanci zaslana nabidka k pfijeti
préace, kterd je obvykle podminéna dodatecnymi kroky, jako je absolvovani Iékaiské
prohlidky. Lékatska prohlidka slouzi k ovéteni zdravotni zptisobilosti kandidata, coz je
klicové zejména u fyzicky narocnych profesi nebo u pracovnich pozic, kde je

vyzadovana zvySena mira zdravotni a psychické stability (Armstrong a Taylor, 2015).
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3. Lékarské prohlidky a dalsi sounalezitosti — 1ékaiské prohlidky jsou Casto povinné podle
pracovniho prava a slouzi k posouzeni zdravotni zpiisobilosti uchazece k vykonu
pracovni ¢innosti. Tyto prohlidky zahrnuji nejen hodnoceni fyzické zdatnosti, ale
mohou byt rozsifeny o dalsi testy, které posuzuji psychologickou odolnost nebo
schopnost zvladat specifické pracovni podminky. Vysledky lékai'ské prohlidky mohou
také ovlivnit nastaveni zaméstnaneckych vyhod, jako jsou penzijni plany, zivotni
pojisténi ¢i jiné benefity, které jsou podminény zdravotni zpusobilosti. Lékarsky
posudek o zdravotni zpusobilosti k praci, vedle nalezitosti stanovenych pravnimi
predpisy upravujicimi zdravotnickou dokumentaci, obsahuje:

a) identifikacni Gidaje zaméstnavatele, jako jsou nazev obchodni firmy nebo organizace, adresa
jejiho sidla ¢i sidla organizaéni slozky zahrani¢ni osoby v Ceské republice, identifikaéni &islo
(ICO), pokud bylo piid&leno, je-li zaméstnavatelem pravnicka osoba, adresu sidla, jméno
(vCetné vSech ktestnich jmen), pfijmeni, datum narozeni a adresa trvalého pobytu (ptipadné
misto pobytu na izemi Ceské republiky u cizincil), je-li zaméstnavatelem fyzicka osoba, nazev,
sidlo a identifikacni ¢islo organizaéni slozky statu, kraje nebo obce, je-1i zaméstnavatelem stat,

kraj nebo obec,

b) tdaje o pracovnim zatfazeni posuzované osoby, dale tdaje o druhu prace a o konkrétni
pracovni ¢innosti, reZimu pracovni doby, o rizikovych faktorech ve vztahu ke konkrétni praci,
mife rizikovych faktorti pracovnich podminek vyjadrené kategorii prace podle jednotlivych

rozhodujicich rizikovych faktorti pracovnich podminek,
¢) posudkovy zaveér,
d) identifika¢ni udaje posuzujiciho 1ékate a jeho podpis,

e) termin provedeni mimoiadné prohlidky, je-li takovy postup divodny (Ceska republika,
2022).

2.3 Mentorstvi a podpora ze strany zaméstnavatele
Podle Spirudové (2015) je mentorstvi proces, jejimz hlavnim cilem je umoznit udeni
prostfednictvim praktického vykonu préce, coz je povazovano za nejefektivnéjsi metodu pro

ziskani specifickych dovednosti a znalosti.

Podstatou mentoringu je rozsifovani perspektiv a ziskavani novych zkusenosti. Tyto zkuSenosti
by mély pfispét k rozvoji odbornych i komunikacnich schopnosti, ¢imz se umozni lepsi ptiprava

na budouci profesni drahu zaméstnance a zaclenéni do spole¢nosti (Knapper a Cropley, 2021,
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Mazéanek, 2021). Podle Kocianové (2012) plni mentoring hlavni tfi role. Prvni je vzorova
funkce, kdy novacek pozoruje chovani mentora a ¢astecné ho ptebird. Druhou funkci je
psychosocialni podpora, kterd zahrnuje akceptaci, ocenéni, poskytovani rad v obtiznych
situacich a pratelské jednani s novym zaméstnancem. Kariérni funkce spociva v tom, ze mentor
zadavad smysluplné ukoly a pomahd novackovi pochopit vnitini struktury a dynamiku

organizace.

Pomoci Obrazku 1 chtéla autorka piedstavit, kam by mél spradvny mentoring sméfovat (jaké by

mél mit vystupy), at’ uz se jedna o motivaci, podporu, radu aj.

-~ MENTORING

[ L CD

Obrazek 1 — Mentoring (Lewis, 2022)

Koubek (2015) ve své knize konstatuje, Zze jednou z efektivnich forem zaClenéni nového
zaméstnance je pfifazeni k pracovnimu kolegovi, ktery ma v organizaci delsi zkuSenosti. Tento
systém funguje tak, Zze zkusSengj$i zaméstnanec pomaha novackovi sezndmit se s prostfedim,
pfedstavuje jej ostatnim a slouzi jako zdroj odpovédi na rizné dotazy. Vyhoda tohoto ptistupu
spoc¢iva v tom, Ze nova pracovni sila ziskava nezavisly pohled na firmu a pracovni kolektiv.
Navic mize tento kolega nového zaméstnance pozvat na obéd nebo se setkat i mimo praci, ¢imz
napomtiZe pfirozenému socializaénimu procesu a rychlej§imu pfijeti do tymu. U¢inna metoda,
jak nového zaméstnance co nejlépe a hladce zaclenit do tymu, je tedy sparovani = vytvoreni

takzvané dvojice se zkuSené¢jSim kolegou, ktery jej seznami s prostfedim, predstavi ostatnim a
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poskytne odpovédi na otazky. Tato forma pomoci nejen zajist'uje snadnéjsi orientaci v novém
pracovnim prostiedi, ale také davd novému pracovnikovi moznost navéazat prvni socidlni

kontakty (Knapper a Cropley, 2021).

Mentorstvi podporuje pfirozené zaclenéni do kolektivu a zrychluje proces pfijeti novacka mezi
ostatni. Pfesto nemél nahrazovat ulohu nadiizeného, ktery ma dilezitou roli v budovani
pfimého vztahu a oteviené komunikace s novym zaméstnancem. Pokud by vedouci tento krok
vynechal, pfisel by o pfilezitost navazat pozitivni vztah dfive, nez novacka ovlivni nazory
kolegli na vedeni a organizaci jako celek (Mazanek, 2021). Déle pokud by nadfizeny zcela
delegoval odpovédnost, mohl by ztratit dilezitou pfilezitost navazat s novym zaméstnancem
pfimou a otevienou komunikaci a rozvijet pracovni vztah dfive, neZ novacek zacne byt
ovliviiovan néazory svych kolegli. Pojem mentor se tedy vztahuje na osobu, kterd novému
zameéstnanci poskytuje rady, podporu a vedeni (Mazanek, 2021; PetraSova et al., 2014). To, co
mentora skute¢né odlisuje od $éfa, je fakt, ze nabidne radu a mozna bude jednat jako poradce
pro jednotlivce. Vztah jeden na jednoho, kde muze byt kazdy uptimny beze strachu z odvety.
Neni vzdy samoziejmé, Ze kazdy vedouci pracovnik by mél byt zarovenn mentorem. Casto se
ocekava, ze vedouci bude poskytovat vedeni a podporu svym podiizenym, ale to neznamena,
ze jejich rady vzdy odpovidaji potfebam jednotlivei. Kazdy vedouci nemusi byt vhodny k
tomu, aby plnil roli mentora, a neni zaruceno, ze jejich pokyny budou vzdy tim, co zaméstnanec

skute¢né potiebuje (Lewis, 2022).

Mentor je zkuSeny profesional, ktery dokaZe s odvahou prezentovat své nazory a zkuSenosti a
sdili je tak, aby pfispé€l ostatnim. Umi v druhych probouzet tvofivého ducha a motivovat je k
osobnimu i profesnimu rozvoji. Ochotné piedava své znalosti a nabizi je jako Uhel pohledu,
pricemz respektuje, Ze jeho zkuSenosti nemusi byt jedinym spravnym pohledem. Je otevieny
vlastnimu rlstu a snazi se vytvaret srozumitelné piibéhy, které mohou inspirovat a vést druhé

(Koubek, 2015; Spirudovai, 2015).

Dle Spirudové (2015) a Starr (2021) pojem mentor oznaéuje $kolitele / poradce / radce. Zkusena
a specialn¢ vybrana osoba (tedy mentorka nebo mentor) dobrovolné poskytuje podporu, sdili
znalosti a pomahé méné zkuSenému jednotlivci. Tento zpiisob mentorovani predstavuje klicovy

nastroj pro rozvoj lidskych zdroja.

Aby mentor mohl efektivné vykonavat svoji roli, musi si nejprve ujasnit, pro¢ se rozhodl stat
mentorem a jaky pfinos mize mit pro mentee — méné zkuSené¢ho kolegu. Je dilezité, aby

zhodnotil své vlastnosti a dovednosti a pochopil, co mentoring zahrnuje. Tato volba je ¢asto
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intuitivni, protoZe mentor pocit'uje radost z toho, ze miize druhému pomoci ziskat nové znalosti

nebo rozvinout jeho mysleni a vnimani sebe samého a svéta kolem (Petrasova et al., 2014).

Kvalitni mentoring se tedy neobejde bez dilezitych vlastnosti a schopnosti, které by m¢l

spravny mentor mit. Jedna se o fadu aspekti, diky kterym dovede doty¢nému Iépe porozumét.
Zde je ptiklad nékterych z nich:

e osobni sila a vliv (mentor mé schopnost navazovat vztahy diky své vnitini sile)

e sebejistota (tato vlastnost se odrazi v jeho vnitini sile a sebevédomi)

e schopnost dodavat odvahu a motivaci (poskytuje menteemu reflexi a zpétnou vazbu,
coz pomaha s chuti ¢elit novym situacim)

e prace s rozdilnosti (mentor umi efektivné komunikovat a pracovat s riznymi pohledy
a odliSnostmi)

e mravni zralost (schopnost uvédomeélého a samostatného moralniho hodnoceni
vlastniho i ciziho chovani)

e staly osobni rozvoj (mentor chape, ze osobni rozvoj nikdy nekonci, ale je

kontinualnim procesem) (Petrasova et al., 2014)

Jak uvadi Starr (2021): ,,jako mentor musite byt v mnoha vecech: vzorem, odbornikem,
obhajcem, vymahacem a pritelem, navic musite pozitivné a trvale zménit znalosti, dovednosti a

vyhlidky svého svérence.

Mentofi mohou byt pfijati ve vSech oblastech Zivota: od studia, spolecenského Zivota nebo
kariéry. I kdyz tyto véci maji tendenci mezi sebe prolinat, mentor ma dobré ptedpoklady k
tomu, aby se o kariéru staral riznymi zptisoby. Muze to byt nékdo, kdo deleguje pracovni zatéz
a miZe dat pokyny k danému ukolu. Mentor bude nejen sdilet znalosti o pfedmétu, ale také

nabidne své zkusenosti v dané véci (Starr, 2021).
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3 ADAPTACNI PROCES

Tato kapitola se zaméfuje na adaptani proces zaméstnanci, jenz je zdsadnim aspektem
integrace novych pracovnikli do organizace. Adaptacni proces zahrnuje fadu ¢innosti a strategii,
které maji za cil usnadnit novym zaméstnanctim ptechod do novych pracovnich roli. Soucasti
tohoto procesu je nejen seznameni Se s pracovnim prostfedim a kolegy, ale také osvojeni si

pottebnych dovednosti a znalosti nezbytnych pro uspésné vykonavani pracovnich povinnosti.

3.1 Definice

Adaptacni proces (AP) je dilezitym prvkem v zivoté kazdého jedince i organizace. Jedna se o
postupné ptizplisobeni se novym podminkdm, prostfedi a rolim s cilem dosdhnout efektivni
integrace a plné pracovni kompetence. Adaptace muize probihat na individudlni Urovni, kdy
jednotlivei reaguji na zmény ve svém zivote, nebo na kolektivni trovni, kdy organizace zavadi
nové zaméstnance do svého pracovniho prostiedi. Nastup nového zaméstnance do prace casto
prinasi stresem provazené obdobi. Nové piichozi se ocita v cizim prostiedi, kde se musi zaclenit
do socialniho kontextu svého pracovisté, navazat nové vztahy s kolegy a naucit se provadét své
pracovni povinnosti podle stanovenych postupti a pravidel. Soucasné se od n¢ho ocekava, ze si
osvoji pracovni ukoly a bude je vykonavat spravné. Vedle ziskavani praktickych dovednosti je
dilezita 1 schopnost orientace v kazdodennim chodu pracovisté a pokracovani v odborném
rustu. Spravny AP je kli¢em k dosaZeni poZzadované Grovné pracovniho vykonu, ktery pfinese
prospéch zaméstnavateli (Zitkova et al., 2015). Podle Sikyfe (2016) je adaptace nového
zaméstnance proces, ktery probiha ihned po jeho nastupu na pracovni pozici. Tento pojem
zahrnuje soubor ¢innosti, které maji za cil informovat zaméstnance, odborné ho zaskolit a

pomoci mu s integraci do pracovniho prostiedi a kolektivu.

AP probihad na pfislusnych zdravotnickych pracovistich, kterd poskytuji NLZP pfilezitost
uplatnit zakladni, odborné a ptipadné specializované dovednosti, které ziskali diky své odborné
zpisobilosti. Bezprostiedné po néstupu je povinnosti vedouciho pracovnika sestavit adaptacni
plan prostfednictvim ptislusného formulare (fizené dokumentace). Nedilnou soucasti procesu
je také jmenovani mentora / Skoliciho pracovnika, ktery zajistuje odborné vedeni nového
zaméstnance v prubéhu adaptace. Tento plan zaroven specifikuje konkrétni dovednosti a
¢innosti podle potfeb daného pracovisté tak, aby co nejvice odpovidal jeho specifikim a

pozadavkim (Véstnik MZ CR, 2017).
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Dle Véstniku MZ CR (2017) AP absolvuji:

e nelékaisti zdravotniti pracovnici, ktefi vstupuji do praxe po ziskani odborné
zpusobilosti podle zakona ¢. 96/2004 Sb.,

e nelékaisti zdravotnicti pracovnici, ktefi prerusili vykon povolani na dobu del$i nez dva
roky,

e nelékaisti zdravotniCti pracovnici, ktetfi piechazeji na jiné pracovisté, pokud se jejich

nova prace vyrazné lisi od pfedchozi.

Skolicim pracovnikem poté miize byt zaméstnanec, ktery:

o ziskal odbornou zpisobilost v souladu se zakonem &. 96/2004 Sb. o nelékaiskych

zdravotnickych povolanich,

o ziskal Osvédceni k vykonu zdravotnického povolani bez odborného dohledu, ptipadné
specializovanou zptsobilost v daném oboru nebo zvlastni odbornou zpusobilost

(Véstnik MZ CR, 2017).

3.2 Legislativa v adapta¢nim procesu

Soucasti uvedeni nového zaméstnance do provozu je povinnost seznamit ho s veSkerymi
vnitinimi ptfedpisy, které se vztahuji k jeho praci, a zajistit, Ze si osvoji vSechny nezbytné
pracovni postupy. U nékterych pracovnich Cinnosti je vhodné, aby proSkoleny zaméstnanec
prokazal své znalosti a dovednosti, nez mu bude umoznéno pracovat samostatné. Dulezité je
také zohlednit povinna Skoleni, ktera vyzaduje platna legislativa, napt. Skoleni o bezpe€nosti a

ochrané zdravi pfti praci (BOZP) ¢i pozarni ochrané (PO) (Statni ufad inspekce prace, 2021).

Metodické doporuceni k adaptacnimu procesu je publikovano ve Véstniku Ministerstva
zdravotnictvi (2017), ktery nahrazuje starSi metodicky pokyn k realizaci a ukonceni
adaptacniho procesu pro NLZP z roku 2009. Upravuje minimalni podminky pro zapracovani
novych zaméstnancii dle akreditacnich standardii, pficemz zapracovani probihd podle potieb

nemocnice a pozadavki danych legislativou.

3.3 Oblasti adaptace

Obecn¢ lze adaptaci rozdélit na formalni a neformalni. Formalni adaptace probiha na zaklad¢
strukturovaného adapta¢niho programu, ktery je veden manazerem nebo zkusenym mentorem.
Naopak neformalni adaptace se realizuje pfirozené prostfednictvim interakei se

spolupracovniky a socialnim okolim (Sikyt, 2016).
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Adaptace nového zaméstnance je dle mnoha zdroji rozdélena do 3 oblasti — socialni adaptace,
kulturni adaptace a adaptace na pracovni ¢innost (pracovni adaptace), pfi¢emz kazda z nich ma
svlj specificky vyznam a piinasi odlisné vyzvy. Kazda z téchto oblasti je kliCova pro Gspésné

zapojeni zaméstnance do firmy a vyzaduje specifickou podporu ze strany zaméstnavatele.

3.3.1 Socialni adaptace

Socialni zaclenéni je vhodnym nastrojem pro to, aby se novy zaméstnanec citil v novém
prostiedi pohodlIng, a stal se tak rychle soucasti tymu. Novy pracovnik musi nejen poznat své
kolegy, ale také pochopit dynamiku vztahti v tymu, komunikacéni styly a neformalni pravidla,
ktera nejsou zapsana v oficialnich dokumentech, ale #idi kazdodenni interakce. Zamé&stnanec se
seznamuje s kolegy, vytvaii si vztahy, osvojuje si pravidla, ktera v tymu plati. K tomu mohou
vyrazné prispét rizné formy podpory, pfifazeni mentora ¢i kolegy, ktery novacka uvede do
tymu a pomuze mu se zorientovat. Dobré socidlni zaclenéni vede ke zvySeni loajality
zaméstnance a zlepSeni jeho motivace, coz v dusledku pozitivné ovliviiuje jeho vykon a

spokojenost. Dale také snizuje riziko izolace (Koubek, 2015; Sikyt, 2016).

AP je soucasti socializace, ktera zahrnuje osvojeni typickych vzorct chovani a jednani, jez
odpovidaji ocekavanim S§irsi pracovni skupiny. Socialni adaptace nezahrnuje pouze navazani
pracovnich vztaht, ale i zaclenéni nového zaméstnance do socidlniho Zivota organizace.
Neformalni interakce, jako je Ui€ast na spole¢nych obédech, kavovych pauzach nebo firemnich
akcich, hraji zasadni roli pti budovani diivéry a pocitu sounalezitosti. Neformalni vztahy mohou
rovnéz pomoci novému zaméstnanci ziskat diilezité informace, které nejsou bézné dostupné v
oficidlnich dokumentech, ale jsou pro jeho uspéch v organizaci nezbytné. Nékdy byva socialni
adaptace obtizna pro zameéstnance, ktefi pfichazeji z jiného kulturniho prostfedi nebo mayji
odliSny styl komunikace. Mnohdy se novému zaméstnanci nedaii navéazat dobré vztahy
s kolegy, dochazi k fadé nedorozuméni z obou stran, a to muze vést k neshoddm a konfliktim

(Armstrong a Taylor, 2015).

D¢élka socialni adaptace se lisi v zavislosti na individualnich schopnostech, podpoie kolegii a
vedeni, organizacni kultufe a sloZitosti pracovniho prostfedi. Zatimco nektefi lidé se ptizpisobi
rychleji, jini mohou potiebovat vice ¢asu. Obecné miize socialni adaptace trvat od nékolika
tydnii do n€kolika mésicti a je to kontinualni proces, ktery se vyviji po celou dobu zaméstnani.
Zaméstnavatelé mohou v tomto ohledu aktivné prispét naptiklad organizovanim
teambuildingovych aktivit nebo podporou mentoringovych programd, které umozni novackovi

navézat bliz§i vztahy s kolegy (Armstrong a Taylor, 2015; Sikyt, 2016).
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Teambuilding lze povazovat za interaktivni pfistup, ktery se zakldda na aktivni ucasti vSech
ucastniki. Je to proces, ktery napomaha snizovat stres z nového prostredi a urychluje zaclenéni
se do tymu. Tento piistup vychazi z presvédceni, ze lidé si nejlépe zapamatuji poznatky, kdyz
je maji moznost prakticky vyzkouset, namisto toho, aby je pouze slyseli nebo vidéli. Uastnici
teambuildingovych aktivit jsou proto vystavovani riznym problémovym situacim, které
vyzaduji jak individudlni nasazeni, tak i spolupraci celého tymu na jejich feSeni.
Teambuildingové aktivity jsou oblibenou formou tymovych akci. Tyto akce poskytuji zabavu,
moznost setkani s kolegy a prilezitost vyzkouset si nové ¢innosti, které ovSem obvykle nemaji
hlubsi rozvojovy cil. Vedeni organizace ma Casto za cil ukazat, ze si zaméstnanct vazi a snazi
se jim nabidnout piijemné zazitky. Pokud takové akce pomahaji posilit vazbu zaméstnanci na

organizaci, je to povazovano za idealni vysledek teambuildingu (Armstrong a Taylor, 2015;
Koubek, 2015; Svatos a Lebeda, 2005).

Je dulezité zajistit také to, aby novy zaméstnanec pfisel do pifijemného pracovniho prostiedi,
kde by jeho pracovni prostor mél byt uspotadan tak, jak to bude pozdéji vyzadovano. Na zavér
je také vhodné povzbudit nového pracovnika, vyjadiit mu ditvéru a poptat mu uspéch v nové

pozici (Koubek, 2015).

3.3.2 Kulturni adaptace

Kulturni adaptace je dalSim vyznamnym aspektem procesu zaclenéni. Firemni kultura
pfedstavuje hodnoty, normy a tradice organizace, které mohou byt pro nového zaméstnance na
prvni pohled neviditelné, ale ovliviiuji zplisob, jakym firma funguje. Novy zamé&stnanec se musi
naucit chapat a respektovat tyto normy. To mlze zahrnovat zpiisob, jak se rozhoduji dalezita
témata, jak probiha komunikace mezi riznymi oddélenimi, jaké jsou hierarchické struktury a
jaky je ptistup k inovacim ¢i zmé€nam. Firemni kultura se promitd i do pracovnich navyki,
piistupti k praci a vztahii mezi nadfizenymi a podiizenymi. Uspéna kulturni adaptace pfispiva
k tomu, aby zaméstnanec porozumél celkové filozofii organizace a jejim hodnotam (Sikyf,

2016).

V Kulturni adaptaci nejde jen o pouhé pochopeni formalnich hodnot a zasad organizace, ale o
schopnost vnimat a rozpoznat nepsand pravidla a zvyklosti, které urcuji denni chod firmy. Mlize
se jednat o to, jak se ve firm¢ fesi konflikty, jak je akceptovana kritika, jaka je tolerance k
chybam a jak je ocefiovana iniciativa ¢i kreativita. Kultura také zahrnuje zptsob, jakym se slavi
uspéchy, tesi neuspéchy, jak probihaji interni komunikaéni procesy a jaké jsou vztahy mezi

riznymi urovnémi zaméstnancl. Nékteré firemni kultury jsou napf. velmi formalni, a je zde
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diraz na pfesné dodrzovani hierarchie a formalnich komunikac¢nich kandlt. Jiné organizace
jsou neformalnéjsi, kde se ocekava vEétsi mira samostatnosti a kreativniho piistupu. Pochopeni
téchto nuanci mize zaméstnanci pomoci lépe se orientovat ve firemnim prostedi a vyhnout se

piipadnym kulturnim nedorozuménim (Koubek, 2015; Sikyt, 2016).

3.3.3 Adaptace na pracovni ¢innost (pracovni adaptace)

Adaptace na pracovni Cinnost se zameétuje na technickou stranku vykonu prace. Novy
zaméstnanec musi pochopit specifické pracovni postupy, ovladdnout technologie a nastroje,
které bude v ramci své pozice pouzivat, a zdroveil se naucit spliiovat ocekavani ohledné kvality
a rychlosti prace. Klicovym faktorem v této fazi je zaSkoleni, které miize zahrnovat Skoleni na
pracovisti, e-learningové moduly, koucink nebo praktické ukdzky ze strany zkuSené&jSich
kolegti. Pracovni adaptace vyzaduje podporu ze strany nadiizenych i kolegt, ktefi mohou
novému zameéstnanci poskytnout zpétnou vazbu a nabidnout pomoc pii ptekondvani piekdzek

(Koubek, 2015; Siky#, 2016).

Pracovni adaptace se mize zaméfovat také na to, jak jsou vykony hodnoceny a jaké jsou
dlouhodobé oc¢ekavani organizace od zaméstnance. Tento proces zahrnuje ziskani praktickych
dovednosti a znalosti pottebnych pro vykon dané role, ale také porozuméni tomu, jakym
zpusobem organizace definuji Gispéch a jaky maji pfistup ke zpétné vazbé. Cilem adaptace na
pracovni Cinnost je také vytvofeni souladu mezi dosazenym vzdélanim, dosavadnimi
odbornymi znalostmi a pracovnimi zkuSenostmi na jedné stran€ a na druhé strané specifickymi

podminkami nového pracovisté (Stacho et al., 2017).

Podle Armstronga a Taylora (2015) je v zacatcich zaméstnani, kdy novému pracovnikovi
nemusi jit plnéni tkoli, kli¢ové povzbuzeni od vedouciho pracovnika, a také podpora, aby se i

pfes své obtize doty¢ny snazil dosahovat lepSich pracovnich vykont.

V nékterych organizacich je prioritni okamzity vykon a dosazeni kratkodobych cilti, zatimco
jin¢ firmy mohou vice ocenovat dlouhodoby rozvoj zaméstnance, jeho schopnost ucit se a
inovovat. Lze se setkat také s nadhodnocenim nebo podhodnocenim pracovnich dovednosti
zaméstnance, které mize vyznamné ovlivnit zapojeni a osvojeni si prace. Pokud je pracovnik
povéren ukoly, které neodpovidaji jeho schopnostem, miize se snizit jeho zajem o dalsi ukoly
a pravdépodobné zpusobit problémy v adaptaci na pracovni prostiedi. Usp&$na pracovni
adaptace tedy zahrnuje nejen schopnost vykonavat zakladni pracovni ukoly, ale také
ptizpisobeni se o¢ekavanim v oblasti osobniho rozvoje a vykonu v dané organizaci (Armstrong

a Taylor, 2015; Koubek, 2015).
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3.4 Funkce a cile adaptacniho procesu

Adaptac¢ni proces ma celou fadu dulezitych funkci a cili. Mezi hlavni funkce AP se fadi:

e porozuméni firemni kultufe, hodnotdm, pracovnim zvyklostem a organiza¢nim

strukturam,
e osvojeni predpokladl pro samostatny, spolehlivy a kvalitni pracovni vykon,
o rychlejsi zaclenéni se do tymu, navazani vztaht s kolegy,

e zvySovani vérnosti zaméstnance,

e poskytovani prehledu o pracovni naplni zaméstnance, povinnostech a ocekdvanich

spojenych s jeho roli v organizaci,

e planovani kariérniho postupu a identifikaci talentd,

e redukce vydaji spojenych s odchodem zaméstnancti béhem zkusebni doby (Horvathova

etal., 2016; Loskot, 2014).

Cile tizeni adaptacniho procesu lze vnimat z dvou perspektiv. Z pohledu organizace se jedna o

snizeni nakladl, zvyseni efektivity a zajisténi stability v pracovnich tymech. Na druhé strané,

z pohledu zaméstnance, je cilem AP rychlé a efektivni zauceni, navazani vztaht s kolegy pfi

integraci do pracovnich skupin a ziskani pfehledu o vlastnim odborném rozvoji a kariérnich

mozZnostech (Paulik, 2017).

Autofi Armstrong a Taylor (2015) v piesném znéni uvadi tyto ¢tyfi cile:

e |, prekonat pocatecni faze, kdy se vSechno novému pracovnikovi zda neobvyklé, cizi a

nezname,

e rychle vytvorit v mysli nového pracovnika priznivy postoj a vztah k podniku tak, aby se

zvySila pravdépodobnost jeho stabilizace,

e dosahnout toho, aby novy pracovnik podaval Zadouci pracovni vykon v co nejkratsim

mozném case po nastupu,

e snizit pravdépodobnost brzkého odchodu pracovnika .

Podle Lochmannové (2016) je cilem orientace a adaptace v personalnim managementu usnadnit

socializaci zaméstnance v novém pracovnim prostiedi, coz zahrnuje jak nastup nového

pracovnika, tak i pfesun jiz zaméstnané¢ho pracovnika.
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Mezi klicové funkce AP patii posouzeni aktudlni situace, vybér vhodného zptisobu, jak se
vyrovnat s konkrétnimi naroky, a nasledné vyhodnoceni postupu, véetné moznosti jeho upravy

(Lochmannova, 2016; Paulik, 2017).

3.5 Nastroje adaptacniho procesu

AP by m¢l mit jasné definovanou strukturu a specifikované pozadavky, a m¢l by zahrnovat
nastroje, které pomahaji téchto cilli dosahnout. Tyto nastroje vyrazné ptispivaji k efektivnéjsi
adaptaci nového zaméstnance. Cilem nastroji pouzivanych pfifizeni AP je zajistit, aby odborné
znalosti, praktické dovednosti a socidlni zkuSenosti zaméstnance odpovidaly specifickym
podminkam daného pracovniho prostedi. Armstrong a Taylor (2015) zdtraziuji, ze je dulezité,
aby meély organizace pro nové prichozi zaméstnance pfipraveny ptirucky, které obsahuji
vSechny potifebné informace. Tato ptirucka je oznacena jako orienta¢ni nebo informaéni
balicek, jenz by mél zahrnovat zékladni informace, které se tykaji vSech zaméstnanct. Jsou zde

postupy pro podavani stiznosti, moznosti vzdélavani, stravovani a bezpe¢nostni opatieni.

V pribéhu adaptacniho procesu se klade diiraz na odborné vzdélavani novych zaméstnanci,
které je béhem této faze oznacovano jako zaskoleni. Tento proces zaSkoleni je nezbytny pro to,
aby si novi pracovnici osvojili potfebné znalosti a dovednosti, které budou nezbytné pro co

nejlepsi vykon a pInéni jejich pracovnich povinnosti (Sikyt, 2016).

Mezi kli¢ové nastroje procesu adaptace lze zafadit: standardizovany adaptacni program,
individualni adaptacni plan a praktické Skoleni. Dal$im vhodnym ndastrojem muze byt i

adaptacéni rozhovor (Armstrong a Taylor, 2015; Zitkova et al., 2015).

3.5.1 Adaptacni program

Adaptacni program je soubor opatieni zamétenych na fizeni adaptace specifickych skupin
pracovnikii. Tento postup funguje jako metodicky navod pro vytvafeni individualnich
adaptacnich planti. V ramci zdravotnickych zafizeni jsou zpracovany standardizované
oSetfovatelské postupy, které fidi pribéh AP. Opatieni jsou navrzena tak, aby spliovala
legislativni pozadavky tykajici se AP v CR. Tento systém piedstavuje zaklad pro realizaci

formalni adaptace pracovniki (Zitkova et al., 2015).

3.5.2 Adaptacni plan
Adaptacni plany jsou stanoveny pro jednotlivce a pfimo uréené pro pracovni pozici, na kterou
byl novy zaméstnanec pfijat. Plan obsahuje konkrétni cile, kterych se ma béhem adaptace

dosdhnout, jako je osvojeni si pracovnich tkolli, pochopeni firemni kultury, navazani vztahi s
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kolegy a zisk potfebnych dovednosti. Dale by m¢l stanovit ¢asovy ramec pro jednotlivé faze
adaptace, aby novému zaméstnanci pomohl orientovat se v ocekdvanich a deadlinech.
Adaptacni plan zahrnuje také konkrétni aktivity a tkoly, které zamé&stnanec musi splnit, aby
dosahl stanovenych cili. Muze zahrnovat Skoleni, sezndmeni se s pracovnimi procesy a
pravidelnd setkani s nadfizenym nebo mentorem (Zitkova et al., 2015). Dalsim dilezitym
prvkem planu je mechanismus pro pravidelnou zpétnou vazbu, kterd umoziiuje novému
zameéstnanci vyhodnotit sviij pokrok a ziskat cenné rady a podporu. Je rovnéz dilezité, aby byl
adaptacni plan flexibilni a pfizplsobitelny potiebdm zaméstnance a dynamice pracovniho
prostfedi. Dusledné vyuzivani adaptacniho plénu zvySuje pravdépodobnost uspésného
zaClenéni nového zaméstnance do organizace a prispiva k jeho spokojenosti a motivaci

(Koubek, 2015; Zitkova et al., 2015).

3.5.3 Praktické Skoleni

Tento néstroj spoc¢iva v predani dilezitych informaci a pokynl potfebnych k vykonu
pracovnich povinnosti zaméstnancii. Skoleni obvykle vede zkuSeny pracovnik, ktery je
zodpovédny za Skoleni a pomoc pfi orientaci novacka v jeho novém prostiedi. Poskytuje
praktické rady a odpovédi na dotazy, coZ novému zaméstnanci pomaha rychleji se zaclenit do
tymu. Optimalni délka zacviku je dllezita — pfili§ kratké Skoleni mize vést ke zvySené tzkosti
a nejistoté, zatimco pfili§ dlouhé mize oslabit motivaci a snizit zapojeni do prace (Koubek,

2015; Zitkova et al., 2015).

3.5.4 Adaptacni rozhovor

Zpétnovazebni rozhovor by mél byt soucasti kazdého AP. Tyto rozhovory by mély probihat
behem celého adaptacniho obdobi, vCetné konce zkuSebni doby, aby se zjistila spokojenost
nového zaméstnance a efektivita adaptace. BEhem spolecného setkdni se analyzuji vysledky
adaptace a stanovuji se dalsi pracovni ukoly i cile. V ramci adaptacnich rozhovorti by méli
nadfizeni uznavat usili a pokroky nového zaméstnance. Rozhovory mohou byt také prilezitosti
pro nastaveni kratkodobych a dlouhodobych cilii zaméstnance. To poskytuje jasny smér a

zaméfeni na to, co se ocekava v nasledujicich mésicich (Kocianova, 2012).

Zaméstnavatel dikladné vysvétluje ocekavani organizace vici zaméstnanci a feSi vSechny
nejasnosti, které by mohly nového pracovnika trapit. Adaptacni rozhovory jsou dualezité pro
pracovni a socialni adaptaci, protoze pomahaji novému zaméstnanci citit se docenénym a
podporovanym. Zpétna vazba je definovana bud’ jako sd€lenéd informace, nebo jako proces

pozorovani ¢innosti nebo systému a shromazd’ovani informaci pro jejich vyhodnoceni ¢i
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korekcei. V praxi se s ni setkdvame jako s formou pomoci, kterd umoziuje druhé osobé¢ zjistit,
jak ji vnimaji ostatni. Jde o komunikaci, pii niz se clovéku sd€luje, jak ptsobi na své okoli.
Zpétna vazba tak pomaha lidem upravit své chovani, aby snaze dosahovali svych cili.

(Kocianova, 2012; Prukner, 2014).

3.6 Casové obdobi a faze adaptaéniho procesu

Nékteti odbornici na fizeni lidskych zdroji odhaduji, Ze trva primérné kolem dvou let, nez
novy zameéstnanec pln¢ pochopi vnitini procesy organizace. Za jeho zaclenéni do tymu je
primarné zodpovédny jeho pifimy nadfizeny a personalista. Obvyklym postupem byva piedani
zakladnich informaci formou dokumentii nebo audiovizualnich material, napf.
prostiednictvim videi ¢i specialnich softwarovych programi. Po této fazi obvykle nasleduje
osobni rozhovor s manazerem ¢i personalistou pro ptipadna dovysvétleni. Rovnéz je bézné, ze
zaméstnanec obdrzi popis své pracovni pozice a jasné instrukce tykajici se procesu zaSkolovani

(Hol4, 2017).

Délka procesu se 1isi v zavislosti na konkrétni pracovni pozici. Ovlivituje ji Groven znalosti,
dovednosti a schopnosti nového zaméstnance, stejné jako slozitost a charakter daného
pracovniho mista. Dale hraje roli zafazeni nového zaméstnance do organizaéni struktury firmy
a kvalita samotného AP (Loskot, 2014). Pro nového pracovnika je mnohdy obtizné pfijmout
vSechny nové informace najednou nebo v kratkém casovém obdobi. Béhem AP je dilezité
informace ptredavat postupné, aby se novému zaméstnanci feCeno nezamotala hlava a nebyl

zahlcen béhem jediné schiizky (Sikyt, 2016).

Samotny AP obvykle trva od 3 do 12 mésicii po nastupu do zaméstnani. U pracovniku, ktefi se
vraceji do zameéstnani po delsi dob& nez dva roky, nebo u jedincii, ktefi pfechazeji na noveé
pracovisté ve zdravotnickém zatfizeni s vyrazné odliSnymi ukoly, se tento proces muze zkratit
na 2 az 6 meésict. Délka se navic odviji od znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivého

zaméstnance (Véstnik MZ CR, 2017).
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Obrazek ¢islo 2 prezentuje ¢asovy harmonogram nastupu zaméstnance béhem fazi adaptace.

Nastup zaméstnance

Prvni den Prvnityden 30dni 60 dni 90 dni

\
ARSI

%

’Dﬁ‘l & optien

Obriazek 2 — Casovy harmonogram nastupu zaméstnance (Aptien Labs s.r.0., 2023)

3.6.1 Faze pred nastupem

Aby se piedeslo rozporim v oéekavani a zklamani nového zaméstnance, je dulezité pochopit
vyznam psychologické smlouvy v rdmci AP a jeji vliv na celkovou spokojenost pracovnika v
organizaci. Psychologickd smlouva predstavuje neformalni dohodu mezi zaméstnancem a
organizaci, ktera zahrnuje vzdjemna ocekavani obou stran. Zaméstnanec ocekava spravedlivou
odménu, jistotu pracovniho mista, bezpe¢né pracovni podminky a moznosti osobniho rozvoje.
Naopak organizace od né vyZaduje stabilni vykon, angaZovanost a loajalitu. Tyto ocekavani
vSak ¢asto nejsou explicitné vyjadiena, coz mize vést k neshodam a nespokojenosti, pokud se
predstavy obou stran rozchazeji. Disledkem muze byt pokles pracovni motivace ¢i odchod

zaméstnance z firmy (Mazanek, 2021; Urbancova a Vrabcova, 2023).

Faze ptfed ndstupem nového zaméstnance, znamé také jako pre-onboarding, je obdobim
ptipravy na jeho vstup do firmy. V tomto obdobi se fesi formalni zalezitosti, jako je podepsani
pracovni smlouvy, pfedani informaci o pracovnich podminkach ¢i vyplnéni potiebné
dokumentace, napf. potvrzeni zdravotni zpUsobilosti. Soucasti této faze je i prvni navazani
kontaktu mezi zaméstnancem a firmou, aby se novacek citil vitan a dostal vSechny potfebné
informace o své budouci pozici, pracovnim tymu a firemni kultufe. Casto se v této fazi posilaji
uvitaci balicky nebo informacni materidly, které usnadiluji orientaci pfed nastupem

(Bélohlavek, 2016; Urbancova a Vrabcova, 2023).
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Kvalitni pre-onboarding vyrazné zjednodusuje zacatek v nové roli, vytvaii pozitivni dojem a
pomaha snizit stres spojeny s piichodem do neznamého prostiedi, coz néasledné napomaha

hladkému pribéhu adaptace (Urbancova a Vrabcova, 2023).

3.6.2 Prvni dny a tydny

Kazdy novy zaméstnanec obvykle prochazi procesem, béhem kterého se musi zorientovat v
novém pracovnim prostiedi, organizac¢ni struktufe, tymu a pracovnich povinnostech. V prvnich
dnech se v novém zaméstnani seznamuje s firemnimi pravidly, postupy a podminkami, aby se
mohl co nejdfive zaclenit do tymu a plné porozumél svym pracovnim ukoliim. Proces ma za cil
usnadnit zaméstnanci zacatek jeho prace, snizit jeho nejistotu a podpofit rychlé ziskani

sebedtivéry v nové roli (Armstrong a Taylor, 2015; Bélohlavek, 2016).

Prvni dny nového zaméstnance jsou jedny z nejdilezitéjSich a maji vyznamny dopad na
dlouhodobou spokojenost. V ramci téchto prvnich dni se zaméstnanec seznamuje se svymi
kolegy, coZ je zékladni pro budovani vztahtli a tymové soudrznosti. Studie ukazuji, Ze efektivni

socialni integrace novych pracovnikii vede k vyssi produktivité (Urbancova a Vrabcova, 2023).

Novi jedinci se setkavaji s kiivkou uceni, kdy jejich vykonnost mize byt zpocatku nizsi nez
standardni. Organizace, které poskytuji jasné pokyny a podporu, mohou urychlit proces tento
uceni. Dulezité je také seznameni se s pracovnim prostiedim a firemni kulturou. | dobie
strukturovany adaptacni program zvysSuje angazovanost novych zaméstnancti a usnadnuje jejich

ptechod do pracovniho procesu (Koubek, 2015; Merunkova a Stikové, 2023).

Podpora ze strany vedeni a mentorstvi, jak jiz bylo zminéno, hraji kli€ovou roli v uspésné
adaptaci. Zamé&stnanci, ktefi maji ptistup k podpote od zkuSenéjsich kolegti, vykazuji lepsi
vysledky v procesu adaptace. Tyto poznatky potvrzuje fada studii, které zduraziuji dalezitost

prvnich dnil v novém zaméstnani (Koubek, 2015; Spirudova, 2015).

3.6.3 Dlouhodoba adaptace

Dlouhodoba adaptace zaméstnance piesahuje ramec prvnich tydnii nebo mésici v novém
zaméstnani a zahrnuje hlubsi zaclenéni do organizacni kultury, rozvoj dovednosti a postupné
zvySovani odpovédnosti. Tento proces mize trvat az rok nebo déle, v zavislosti na slozitosti

pracovniho prostfedi a individualnich schopnostech zaméstnance (Mellanova, 2017).

Mellanova (2017) také dale uvadi, ze v pribéhu dlouhodobé adaptace zaméestnanci pokracuji v
uceni o své roli, firemnich procesech a hodnotach. Zpocatku se zaméstnanec soustfedi na

zvladnuti kazdodennich ukoli, ale postupné ptechazi k proaktivnimu ptistupu, kdy se ocekava
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vEétsi samostatnost a iniciativa. V této fazi adaptace na narocnou profesi zameéstnanec dosahuje
stabilizace svych emoci a ziskdva nad nimi vétsi kontrolu. Tato faze je charakterizovana
poklesem intenzity prozivani, kdy emocionalni reakce jsou stale vice ovladany raciondlnim
myslenim. Zaméstnanec se v této fazi nachazi ve stavu zadouci emocionalni rovnovahy, coz
mu umoznuje efektivnéjsi praci. Proces adaptace se blizi ukonceni, co se tyce ptizpusobeni
pracovnimu a osobnimu zivotnimu stylu. Vztah k profesi a pracovni ¢innosti vSak nadale

pokracuje v dalsim vyvoji.

3.7 Hodnoceni a ukonéeni adaptacniho procesu

Hodnoceni a ukonceni adaptacniho procesu spo€iva v posouzeni, jak uspe$né zameéstnanec
zvladl ptechod na nové pracovni prostiedi. Tato faze zahrnuje zpétnou vazbu od nadtizeného i
kolegt, ktera pomaha urcit, zda byly cile adaptace splnény, a zda je zamé&stnanec pfipraven na

samostatnou praci (Armstrong a Taylor, 2015; Zitkova et al., 2015).

3.7.1 Hodnoceni AP

Vedouci pracovnik useku nebo Skolici pracovnik provadi hodnotici pohovor s ucastnikem AP,
ptipadné provéiuje jeho praktické dovednosti. Tento proces zahrnuje kratky zapis do ptislusné
fizené dokumentace a probihd minimaln¢€ jednou za mésic, optimdlné¢ vSak jednou tydné.
Vedouci useku na zakladé odbornosti ucastnika smi rozhodnout o zadéni pisemné prace. Pribéh
AP je pravidelné konzultovéan s vedoucim useku nelékatskych zdravotnickych obori, ktery je
informovan o vyvoji procesu a ptipadnych vysledcich hodnoceni (Zitkova et al., 2015). Koubek
(2015) uvadi, ze hodnoceni zaméstnance zahrnuje sledovani schopnosti vykonavat ptidélené
ukoly, zvladat pracovni povinnosti a interakci s kolegy, klienty ¢i pacienty. Kromé pracovnich
vysledki se zkouma i zptisob komunikace a kooperace v ramci pracovniho tymu. Zaméstnanec
nasledné obdrzi zpétnou vazbu, ktera reflektuje jeho pokrok béhem adaptaéniho procesu. Diky
zpétné vazbe se identifikuji oblasti, kde by mohl jedinec zlepsit nedostatky, a stanovi se plany

pro dalsi profesni rozvoj a efektivné;si zaclenéni do tymu.

3.7.2 Ukonc¢eni AP

Adaptaéni proces se dle Véstniku MZ CR (2017) uzavira zavéreénym pohovorem, kterého se
ucastni vedouci pracovnik prislusného oddéleni a Skolici pracovnik. Kromé osobnich pohovora
muze byt hodnoceni zaméstnancii realizovano také prostiednictvim dotaznikl. Tyto dotazniky
mohou identifikovat nejslabsi oblasti AP v dané spolec¢nosti a ukazat, kde by novi zaméstnanci
mohli potiebovat vétsi podporu a skoleni (Wani, 2022). Pokud byla zadana zavére¢na prace,

prob&hne jeji obhajoba. Vedouci pracovnik provede zaznam o tspéSném dokonceni AP do
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pfislusné dokumentace a sezndmi zaméstnance se zavérecnym hodnocenim. Ukladani
dokumentt se fidi internimi pfedpisy organizace, pficemz hodnoceni je minimalné predano
zaméstnanci a personalnimu oddé€leni. Po uspéSném dokonceni procesu je kazdému
zameéstnanci piidélena nova pracovni napli jeho piimym nadiizenym. Tento postup zajistuje
formalni ukonceni adaptace a zaroven poskytuje dilezitou zpétnou vazbu, coz pfispiva k
celkovému zapojeni zaméstnance do pracovniho procesu. Zavérecny pohovor také vytvari
prostor pro dalsi planovani kariérniho rozvoje zaméstnance a stanoveni novych cilt, coz je

kli¢ové pro jeho dlouhodobou motivaci a spokojenost v organizaci.

Autorky Zitkova et al. (2015) tvrdi, Ze v souCasnosti neexistuje jednotna forma ukonceni AP
mezi riznymi pracoviSti. Na nékterych zdravotnickych zatizenich se do ukonceni adaptace
zapojuji primafi jednotlivych klinik, nejen vedeni ¢i manaZzerské slozky. Primafi se zamétuji
predevsim na to, zda byly dosazeny stanovené cile, piipadné upravené béhem AP. Hodnoti také,

jak zaméstnanec zvladl své ukoly a naroky spojené s jeho pozici.
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4 RADIOLOGICKY ASISTENT

Radiologicky asistent (RA) je odborn¢ zpusobily pracovnik ve zdravotnictvi, ktery muze
samostatné vykonavat fadu klicovych povinnosti. Provadi ¢innosti, které souvisi s vyuzitim
ionizujiciho, ale i neionizujiciho zateni (Ceska republika, 2011, § 3 odst. 1 vyhlasgky &. 55/2011
Sh.).

4.1 Zpusobilost a pracovni pozice radiologického asistenta

Ten, kdo vystuduje obor radiologicky asistent, mtize najit pracovni uplatnéni na pracovistich
S ionizujicim zafenim, jako jsou radiodiagnosticka odd¢leni, kde RA provadi rentgenova (RTG)
vySetfeni — skiagrafie, dale asistuje pfi specializovanych vykonech, jako jsou skiaskopicka,
angiografickd a intervencni vySetfeni na opera¢nich sdlech. K ¢innostem RA patii i samotna
obsluha RTG pfistroju a dalSich zobrazovacich technologii. Absolvent tohoto oboru je rovnéz
schopen samostatné provadét vysetieni pomoci modernich zobrazovacich metod, jako je
vypocetni tomografie (CT) a magneticka rezonance (MR). RA je zpUsobily i pro praci na
radioterapeutickych oddélenich, kde provadi ozafovani pomoci linedrnich urychlovaci a
piistrojich stanovenych na brachyterapii, tedy ozafovani na kratkou vzdalenost. Pracuje se
simulatorem, vyhotovuje vypoéty ozatfovacich plani, ¢i dozimetrické méfeni a vytvari
pomiicky pro spravny typ ozafovani (Ceské republika, 2011, § 3 odst. 1 vyhlasky &. 55/2011
Sh.; Smékalova, 2016). V posledni fadé nachazi RA uplatnéni na oddéleni nuklearni mediciny,
kde provadi zobrazovani pomoci metod jako je pozitronova emisni tomografie (PET) ¢i
jednofotonova emisni vypocetni tomografie (SPECT). Dale se vénuje zobrazeni s vyuzitim
hybridnich pfistroji, jako jsou PET/CT a PET/MR. Kromé¢ diagnostiky se radiologicky asistent
ucastni 1 terapeutickych zakroki, pfi nichZ se vyuZivaji oteviené beta zafice pro specifické

1écebné postupy (Smékalova, 2016).

Dalsi naplni prace radiologického asistenta mohou byt i vykony, pfi kterych se nevyuziva
ionizujiciho zafeni. RA smi zavadét kanyly a periferni katetry, aplikovat 1écivé latky do klize
¢i pod kuzi, do svalu — intramuskularné (i.m.), do traviciho traktu i dychacimi cestami. Aplikace
1éku do zily — intravendzné (i.v.) je moznd pouze pod odbornym dohledem, nikoliv samostatné.
Stejna pravidla jako pii podavani 1éCiv i.v. plati pro RA i v ptipad¢ planovani radioterapie, ktera
probiha pod dohledem fyzika (Ceské republika, 2011. § 7 odst. 1 vyhlagky &. 55/2011 Sb.;
Smékalova, 2016).

Pro néktera radiologicka vysetieni se pouzivaji kontrastni latky, jako jsou jodové nebo baryové

slouceniny, které pomahaji zlepsit kvalitu obrazu. Pfi praci s rizikovymi pacienty musi RA
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vénovat zvlastni pozornost. Pfed kazdym vySetfenim je nezbytné dikladné zvazit, zda je
aplikace kontrastni latky vhodna. Pokud je rozhodnuto o podani, ¢asto se voli nizkoosmolarni
kontrastni latky, které jsou $etrndj§i pro tyto pacienty (Ceska republika, 2011. § 7 odst. 1
vyhlasky ¢. 55/2011 Sb.).

4.1.1 Kompetence RA

K hlavnim povinnostem radiologického asistenta patii zajisténi piesného zapisu do zdravotni
dokumentace, dale poskytovani zdravotni péce a odbornych informaci pacientim v rozsahu
jeho kompetenci. Diilezitou soucasti jeho prace je také dohlizeni na dodrzovani hygienickych
pravidel a realizace nutnych opatieni v ptipadé mimofadnych udalosti. RA ma kromé jinych
povinnosti 1 zodpoveédnost za dodrzovani zasad radiacni ochrany pfti 1ékaiském ozafeni. Jeho
ukolem je také vykonavat a vyhodnocovat zkousky provozni stalosti u zafizeni s ionizujicim
zatenim a piistroji. Do jeho kompetenci patii manipulace s 1€Civy, sterilizace a dezinfekce. RA
je opravnén provadét jiz zminéné lékaiské ozafeni (napf. skiagrafické metody a perioperacni
skiaskopie) bez pfimého dohledu, stejné jako v nuklearni medicing, kde vykondva zobrazovaci
i nezobrazovaci procedury. Za viechny tyto vykony nese uréitou miru odpovédnosti (Ceska

republika, 2011, § 3 odst. 1 vyhlagky & 55/2011 Sb.).

§ 7 vyhlagky &. 55/2011 Sb., ktera byla vydana Ministerstvem zdravotnictvi Ceské republiky
dne 1. bfezna 2011, upravuje a definuje Cinnosti zdravotnickych pracovniki a dalSich
odbornych pracovnikii v ramci zdravotnickych zafizeni. Tento pravni ptedpis stanovuje
kompetence, odpovédnosti a odborné pozadavky pro rizné zdravotnické profese a jejich

prakticky vykon ve zdravotnictvi. Na pfesné znéni odkazuje Ptiloha A.

4.1.2 Specializace v oblasti radiologie

Podle § 8 odst. 1 zakona €. 96/2004 Sb., ve znéni zdkona ¢. 105/2011 Sb., je RA povinen ziskat
odbornou zpisobilost prostfednictvim tfiletého vysokoskolského studia v akreditovaném
programu zaméieném na obor radiologicky asistent. Studium je ukonceno statni zavére¢nou
zkouskou a obhajobou bakalarské prace, pticemz absolvent ziska titul bakalat (Bc.). Dale
mohou tuto profesi vykondvat i ti, kteti zacali studovat obor radiologicky laborant na stfedni
zdravotnické Skole nejpozdéji v roce 1996/1997, nebo absolventi vyssi odborné Skoly, kteti
dosahli titulu diplomovany specialista (Dis.) ve tfiletém programu diplomovaného

radiologického asistenta, pokud studium zahdjili do Skolniho roku 2004/2005.

RA si krom¢ zakladniho bakalaiského vzdélani mize svou odbornou zptsobilost dale rozsifit

o specializaci v konkrétnim pododboru, ktery mu umozni dalsi profesni rozvoj. Po tispéSném
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absolvovani pfislusného specializacniho vzdé€lavani (atestace), je mu udé€lena specializace v
souladu s § 1 odst. 1 ¢ 31/2010 Sb., kterd upravuje obory specializacniho vzdélavani
zdravotnickych pracovniki. Specializaci mohou ziskat ti, kdo dosahli odborné zptsobilosti
prostiednictvim jednoho ze tfi zplisobu: nastavbového studia na stiedni zdravotnické Skole,

vys$si odborné skoly (s titulem Dis.) nebo vysokoskolského studia (s titulem Bc.).
Specializacni vzdélavani se sklada ze 3 obori:

e zobrazovaci technologie v radiodiagnostice,
e zobrazovaci a ozafovaci technologie v radioterapii,

e zobrazovaci a ozafovaci technologie v nuklearni mediciné (Ceské republika, 2010).

Pod zobrazovaci technologie v radiodiagnostice se vymezuji tyto oblasti:

e analogova a digitalni skiagrafie,

e zobrazovani vypocetni tomografii,

e Zobrazovani magnetickou rezonanci,

e zobrazovaci postupy interven¢ni radiologie a kardiologie,

e zobrazovani v mamarni diagnostice (Spoleénost radiologickych asistenti CR,

nedatovéano).

RA vykonava svoji profesi také v souladu s ustanovenimi Atomového zakona ¢. 263/2016 Sb.,
ktery se zaméfuje na mirové vyuzivani jaderné energie a ionizujiciho zafeni, ¢imz nahradil
ptedchozi legislativu, konkrétn€ zadkon €. 18/1997 Sb. Pfi své praci se také tidi vyhlaskou €.
422/2016 Sb., ktera se vénuje radiaéni ochrané a zabezpeceni radionuklidovych zdroju. Tyto
pravni ptedpisy jsou nezbytné pro zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi jak pracovnik, tak i

pacientl vystavenych ionizujicimu zateni.
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5 MOTIVACE, SUPERVIZE, SPOKOJENOST, HODNOCENI
A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

5.1 Motivace

Motivace je jednim z hlavnich faktort, které ovliviluji efektivni dosazeni pracovnich i osobnich
cili. Zakladem motiva¢niho procesu jsou osobni potieby jednotlivee, které spousteji cely tento
proces. Potieba obecné vyjadiuje pocit nedostatku ¢i1 nedosazeni néCeho dulezitého. V
oSetrovatelské praxi je klicova schopnost rozpoznat a zaméfit se na potieby pacientd, coz je
dualezity aspekt péce, ktery zvySuje kvalitu jejich zivota a podporuje profesionalni naplnéni
pracovnikl. Podle Zitkové et al. (2015) je zcela bézné klast otazku: ,, Co potrebujete, aby Vam
bylo lépe? “ Ptistup zaméfeny na potieby mulze byt stejné efektivni i pfi motivaci novych
zaméstnancl. Naucit se klast tuto otazku také v pracovnim prostfedi a aktivné se vénovat
potfebam novych pracovniki je dulezité pro jejich uspésnou adaptaci a dlouhodobou

spokojenost v praci.

Motivace v oSetfovatelstvi miize mit rizné podoby — muize byt pozitivni, negativni nebo
dokonce patologicka. Uchaze¢i o zdravotnickou profesi obvykle uvadéji motivaci, kterou si
sami uvédomuji. Casto fikaji, Ze jejich hlavnim motivem je ,,pomahat nemocnym®. Skute¢na
motivace, kterd zlistava neuvédomovand, v§ak miZe byt odliSna a mnohdy ji nelze snadno
rozpoznat. Pod zdanlivé altruistickymi divody miZe byt skryta touha ovladat druhé, strach z
vlastniho onemocnéni nebo neschopnosti. V krajnich pfipadech mohou mit napt. zdravotni

sestry nevyfeSené obavy ze smrti, coZ mize ovlivnit jejich praci (Mellanova, 2017).

Motivace je hnaci silou, ktera tidi, aktivuje a udrzuje lidské chovani. Slouzi k tomu, aby ¢lovek
dosahoval svych cild, a je uzce spojena s vniméanim, Ze urcitd aktivita povede k vysledku a
nasledné k urcit¢ odmeéné. Motivace je tedy zalozena na ptedpokladu, ze dosazenim cile se
uspokoji osobni potieby. Vedle téchto zakladnich charakteristik je nutno pfidat, ze motivace
muze byt vnitini a vnéj$i. Vnitini motivace prameni z osobniho zajmu nebo uspokojeni z
vykonavané Cinnosti samotné, zatimco vnéj$i motivace je spojena s odmeénami ¢i uznanim z
okoli, jako jsou penize, pochvaly nebo povySeni. Oba typy motivace hraji dalezitou roli v
pracovni vykonnosti, pfi¢emZ vnitini motivace je Casto spojena s vétsi dlouhodobou

spokojenosti a angazovanosti pracovnikti (Armstrong a Taylor, 2015).

Motivace je podpofena riznymi motiva¢nimi faktory, které slouzi k uspokojovani lidskych
potieb nebo naopak jejich branéni. Mezi klicové teorie motivace patii Maslowova pyramida

potieb (viz Obrazek 3), kterou vytvofil americky psycholog Abraham Harold Maslow.
39



Tato hierarchickd struktura potieb obsahuje pét urovni, které ovliviiuji lidské chovani. Maslow
tvrdi, Ze motivace spociva v krocich vedoucich k uspokojeni téchto potieb. Zakladni irovné
pyramidy zahrnuji fyziologické potieby (jako je jidlo a spanek) a potiebu bezpeci, na které

navazuji socialni potieby, potieba uznani a nakonec seberealizace.

Sebe-
realizace

/Uzn-:flni. sebetcta
Sounalezitost, laska \
Bezpeci a jistota \

Fyziologické potreby \

Obrazek 3 — Maslowova pyramida potieb (Prochazkova, 2018)
Déle vysvétluje, ze jednotlivé irovné jsou uspoiadany podle naléhavosti — niz$i potieby, jako
jsou fyziologické a bezpecnostni, jsou pro pieziti klicové. Vyssi potieby, jako je uznani a
seberealizace, napomahaji dlouhodobé spokojenosti a osobnimu ristu. Pro dosazeni vysSich
urovni je nutné, aby byly uspokojeny potieby na niZ§ich trovnich. Model tak poskytuje ramec
pro pochopeni toho, jak rtzné faktory mohou ovliviiovat zaméstnance a jejich pracovni

vykonnost (Armstrong a Taylor, 2015; Prochazkova, 2018; Urban, 2017).

Téchto 5 zékladnich trovni potfeb spada do dvou hlavnich kategorii: nedostatkové a rtistové
potieby. Do nedostatkovych potieb se zahrnuji fyziologické potieby, bezpecnost, potieba lasky
auznani. Tyto Ctyfi kategorie slouzi k udrzeni fyzické a psychické rovnovahy a pohody. Naproti
tomu rastové potieby, kam spada seberealizace, zahrnuji rozvoj osobniho potencialu, touhu po
védeni, duchovni hledani a esteticky prozitek. Tyto potfeby pomahaji jedinci prekracovat své
vlastni limity, rozvijet se a nachazet vyssi smysl. Zpusob, jakym lidé vnimaji a napliuji své

ey

potieby, je do zna¢né miry ovlivnén kulturou, ve které ziji. Nékteré kultury mohou klast diraz
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na uspokojovani materidlnich potieb (napiiklad konzumerismus) na ukor duchovnich nebo

rustovych potieb (Prochazkova, 2018).

5.2 Supervize

Supervize predstavuje zasadni formu prevence i napravy syndromu vyhoieni. Nabizi potiebnou
podporu, kterd umoznuje zamefit se na vlastni obtize, jez v praci lidé zazivaji. Poméha rozvijet
se jak profesné, tak osobnostn€, poskytuje novy pohled na feSeni podstatnych problémi a

usnadnuje efektivnéjsi vyuziti osobnich zdroji (Hawkins a Shohet, 2016).

Jiny pohled na supervizi nabizi Kopiiva (2016), ktery ji chape také jako konzultaci mezi dvéma
spolupracovniky na stejné profesni urovni. Za ucasti supervizora spolecné diskutuji své
problémy nebo pracuji s modelovou situaci ve skupin€. Supervizor nasledné poskytne zpétnou

vazbu a spolu s nimi analyzuje prub¢h konzultace nebo modelové situace.

V odborné literatuie se rozliSuji 3 hlavni typy supervize: vzdélavaci, podptrna a fidici, pricemz
kazda ma své specifické vyuziti. Vzdélavaci supervize se tyka rozvoje dovednosti, porozuméni
a schopnosti. Ucastnik se uéi rozumét sam sobé a klientiim, uvédomuje si a vylepsuje svoji
interakci s ostatnimi. Podptirna se zaméfuje predevsim zvladani vlastnich emoci. Prace s klienty
¢i pacienty muze byt emociondln¢ vyCerpavajici a Spatnd ventilace nebo nefesSeni téchto
problémi muze vést az k vyhoteni. V praxi se objevuje nejcastéji, a je zddraznovana i v
zahranié¢nich studiich. Ridici supervize slouzi jako ,kontrola kvality*. Na supervizi se nau¢i
supervidovani lépe zvladat emoce a pracovat s nimi. Spole¢né supervizor pozoruje praci a

poskytuje urcitou zpétnou vazbu (Janikova a Buzgova, 2017).

Spirudova (2015) piedstavila sviij pivodni navrh definice supervize pro oblast oSetiovatelstvi
v CR, ktery by odpovidal specifickym potiebam Vv tomto prostiedi, a formulovala jej takto:
., Klinicka supervize v oSetrovatelstvi je podpurna metoda i proces vedouci k reflexi viastniho
profesionalniho jednani sester, a to skrze intenzivni, mezilidsky zaméreny individudlni ci
skupinovy ne-mocensky vztah, v némz je ukolem supervizora usnadnovat rozvoj kompetence
supervidovanym sestram (zdravotnickym asistentiim, oSetFovateliim). Prvoradym smyslem
supervize je ochrana nejlepsich zajmu klienta (tj. pacienta, jeho blizkych, jeho komunity, ale

napr-. i jinych poskytovatelii péce ¢i studentut) *“.
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5.3 Spokojenost v zaméstnani

Spokojenost v zaméstnani 1ze definovat jako souhrn postojii jedince k jeho praci a k organizaci,
pro kterou pracuje. Koncept zahrnuje psychologické, fyziologické a environmentalni okolnosti,
které vytvateji pocit spokojenosti zaméestnance na pracovisti. Tyto faktory ovliviiuji nejen
produktivitu, ale i pracovni motivaci a loajalitu zaméstnance. Spokojenost v zaméstnani rovnéz
udava, do jaké miry jsou naplnény osobni cile a ocekavani jedince (Magerciakova a Kober,

2023).

Armstrong a Taylor (2015) tikaji, ze spokojenost zaméstnanci vyjadiuje jejich pozitivni
emocionalni stav, ktery vychazi z toho, jak vnimaji svoji pracovni zkusenost. Kdyz jsou
zameéstnanci spokojeni, prispiva to k lepsi atmosféfe na pracovisti, a to ma vliv nejen na jejich
vykon, ale i na vztahy se spolupracovniky a nadfizenym. Pokud je na zaméstnance vyvijen
nadmérny tlak, miiZze to vést ke stresu, ktery se mize odrazit nejen v jejich profesnim, ale i
osobnim zivoté. Dlouhodoby stres navic zvySuje riziko syndromu vyhoifeni. K dosazeni
pracovni spokojenosti je kli¢ové udrzet motivaci k vykonu zaméstnanci a vytvoreni efektivniho
motivacniho pfistupu. Smysluplné pracovni podminky jsou nezbytné, aby se zaméstnanci citili
spokojeni a jejich vykon nebyl negativné ovlivnén. Nedodrzeni téchto zdsad mlze vést k ztraté
divéry.

Pracovni spokojenost je urCovana mnoha faktory. U zdravotnického persondlu hraje
spokojenost s odménovanim, jako je finanéni ohodnoceni a benefity, vyznamnou roli. Mzda je
pro zamé&stnance klicova a Casto ovliviiuje celkové chovéni a postoje v organizaci. DalSim
faktorem, ktery miize ovlivnit pracovni spokojenost, jsou interpersondlni vztahy v ramci

jednotlivych odd¢leni ¢i celé organizace (Mager¢iakova a Kober, 2023).

Pracovni nespokojenost je povazovana za nestabilni faktor, ktery vzniké na zaklad€ hodnoceni
a ocekavani, a mize byt oslabena nebo zcela odstranéna diky ur¢itému stupni spravedInosti.
Mezi ptiznaky pracovni nespokojenosti patii pokles pracovni vykonnosti, Castéjsi prestavky,
absence nebo stiznosti. Hlavni faktory, které mohou zplsobit pracovni nespokojenost, zahrnuji
nedostate¢né odménovani, Spatné mezilidské vztahy na pracovisti a nevyhovujici pracovni
podminky. Pokud se tyto faktory neodstrani, mohou se stat zam¢&stnanci frustrovanymi (Placha,

2015; Plevova, 2012).
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5.4 Hodnoceni a odménovani zaméstnancua

5.4.1 Hodnoceni

Hodnoceni zameéstnancii je povazovano za velice vyznamnou soucast personalniho
managementu. Je to nastroj, ktery manazeraim umoznuje zjistit, jak jejich pracovnici plni své
povinnosti a jakym zptisobem prispivaji k dosazeni firemnich cilti. Tento proces je nedilnou
soucasti pracovnich kol kazdého vedouciho pracovnika. Pro zaméstnavatele je nezbytné mit
piehled o vykonech jednotlivych zaméstnancti, jejich piinosu pro firmu, a také o jejich

schopnostech a potencialu (Armstrong a Taylor, 2015; Paliskova et al., 2021).

Hodnoceni zaméstnancti se nevztahuje pouze na pracovni vykon, ale také na chovani na
pracovisti, véetné socidlniho chovani a schopnosti ¢i zkuSenosti, které dany pracovnik do své
prace vklada. Je dilezité, aby se hodnotici proces zamétoval pravé na chovani a vykony

zameéstnance, nikoli na jeho osobnost jako takovou (Dusek, 2020).

Metody hodnoceni zaméstnanct podle Koubka (2015) jsou rozdéleny do n¢kolika kategorii, z
nichz jednou jsou psychodiagnostické metody. Tyto metody se pouzivaji k posouzeni
predpokladii jednotliveti pro vykondvéani konkrétni funkce, vcetné hodnoceni intelektu,
emociondlni stability, motivace a charakterovych vlastnosti. Tyto vlastnosti mohou mit
vyznamny dopad na pracovni disciplinu a vztahy na pracovisti. Psychodiagnostické metody se
béZné pouzivaji pii vybéru novych zaméstnancl i pii hodnoceni potencidlu stavajicich
pracovnikd, ktefi jsou povazovani za perspektivni pro dalsi rozvoj v organizaci. Existuji i rizné
formy hodnoceni zaméstnanct, které se lisi podle frekvence a ucelu. Pribézné hodnoceni
probiha v kazdodenni praxi a soustfedi se na aktudlni pracovni vykony. Toto hodnoceni je
nezbytné pro vedeni pracovnikil, uréovani ukolli a kontrolu plnéni tkold. Ptilezitostné
hodnoceni se provadi dle potieby, naptiklad pti tvorbé pracovniho posudku v piipad¢ ukonceni
pracovniho poméru. Systematické hodnoceni je pravidelné, Casto formalizované a zahrnuje
hodnoceni na zéklad¢ pfedem definovanych kritérii. Tato forma hodnoceni byva analyticka a

nabizi hlubsi vhled do vykonu zaméstnance dle jasné stanovenych standardui.

Hodnoceni zaméstnancii je podpofeno také prizkumnymi metodami, které se zaméiuji na
sebehodnoceni pracovnikd. Cilem téchto metod je, aby zaméstnanci zhodnotili svoji praci,
dosavadni kariéru a osobni rozvoj. KdyZ zaméstnanci sami hodnoti svlij vykon, mén¢ ¢asto
reaguji obranné a maji vétsi tendenci k sebezdokonalovani. Mezi prizkumné metody patii

zivotopis, osobni dotazniky, sebehodnotici dotazniky, testy a diagnostiky, které slouzi k
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lepsimu pochopeni jednotlivet a jejich pfistupu k vlastni praci a kariéfe (Dusek, 2020; Koubek,
2015).

54.2 Odménovani

Systém odménovani je soucast strategie, ktera zahrnuje ¢tyti klicové prvky. Prvnim z nich je
politika, kterd poskytuje zakladni smérnice pro piistupy v fizeni odmeénovani a zaroven
zajistuje konkurenceschopnost mezd vuci vnéjSimu trhu. Druhym faktorem je vnitini
konzistence a etika organizace, které zajistuji spravedlivé a etické odménovani v ramci
podniku. Dalsi ¢asti systému je hodnoceni prace, které se zaméfuje na posuzovani
individudlniho vykonu a pfinosu zaméstnancti. Toto hodnoceni odpovida dirazu kladenému na
vykon pracovnikd, ktefi vykondvaji stejnou praci. Posledni klicovou slozkou jsou procedury,
jejichz realizace je nezbytnd pro udrzeni efektivniho fungovani systému. Tyto procedury
zahrnuji administrativni a fidici postupy, jako je pldnovani mzdovych prvki, komunikace se

zaméstnanci a hodnoceni jejich vykonu (Armstrong a Taylor, 2015).

Urban (2017) tvrdi, ze odménovani mé klicovou motivacni funkei, jejimz cilem je nejen prilédkat
a udrzet kvalitni zaméstnance, ale také podporovat jejich profesni rust a produktivitu. Proces
odménovani by mél byt jednoduchy, administrativné nenarocny, spravedlivy a transparentni.
Nemél by diskriminovat zamé&stnance ani byt nepfehledny. Dulezité je také, aby odménovani

bylo v souladu s naklady a rozpoCty organizace a neptedstavovalo finan¢ni zatéz pro firmu.
Mezi zakladni formy hmotného odménovani patii:

o zikladni mzda,
e odména zaloZena na osobnich schopnostech,
e zamé&stnanecké vyhody,

e vykonové odmény (Urban, 2017).

Ptiplatky zahrnuji napfiklad odmény za praci pifescas, za noni smény nebo za praci ve
ztizenych podminkéch. Prémie a bonusy se udéluji na zdklad€ vykonu, tedy za splnéni urcitych

pracovnich cil ¢1 mimotadnych vysledkli (Armstrong a Taylor, 2015; Dusek, 2020).

Ve statni sféfe je odménovani zaméstnancli fizeno pravnimi ptfedpisy a podléhd jasnym
pravidlim. Rozdil mezi platem a mzdou je podstatny, i kdyz se jednd o penézni odmény za
praci. Mzda se vyplaci zaméstnancim v soukromém sektoru, jak je uvedeno v § 109, odst. 2

zakoniku prace (zak. ¢. 262/2006 Sb.). Plat je naopak vyplacen zaméstnanciim vefejné sféry,
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ptedevsim v piispévkovych organizacich a statnich institucich podle § 109, odst. 3 stejné¢ho
zakona. Tato odména se tyka profesi, jako jsou ucitelé, 1ékafti, hasi¢i nebo vojaci, jejichz
odmény hradi stat. Zasadni rozdil je také v tom, jak se vypocitavaji — mzda muze zahrnovat
pevnou a pohyblivou slozku, kterou si stanovi soukromy zameéstnavatel, zatimco platy maji

pevné stanovené tarify (Ceska republika, 2006).
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VYZKUMNA CAST
Ve vyzkumné casti diplomové prace jsou popsany cile prace, vyzkumné otazky, metodika

a analyza vysledkd.
Cile prace:

- Hlavni:
e Zjistit, jaké maji radiologicti asistenti osobni zkuSenosti s adaptaénim procesem na
odd¢€leni radiodiagnostiky.
- Diléi:
e Zjistit, jak se radiologicti asistenti adaptovali na ¢innosti v oblasti pracovni a
socialni adaptace.

e Identifikovat, jak efektivné byla naplnéna role mentora v adaptacnim procesu

oddéleni.

o Zjistit, jak radiologicti asistenti hodnoti adaptacni proces na odd¢€leni

radiodiagnostiky.

Vyzkumné otazky:

e Jak se radiologicti asistenti adaptovali na pracovni ¢innosti a povinnosti svého
povolani?

e S ¢im se radiologiCti asistenti setkali v oblasti socidlni adaptace na pracovisti?

e Jak efektivné byla naplnéna role mentora v adapta¢nim procesu oddéleni?

e Jak radiologicti asistenti hodnoti adaptacni proces na oddéleni radiodiagnostiky?
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6 METODIKA VYZKUMNE CASTI

Vyzkumna ¢ast této prace se vénuje zkoumani adaptacniho procesu radiologickych asistentd na
vybraném oddéleni radiodiagnostiky. Samotny vyzkum vychazi z teoretickych poznatkl
ziskanych z odborné literatury, na jejichz zaklad¢ byly formulovany vSechny vyzkumné otazky,

které odpovidaji stanovenym cilim prace.

V této kapitole jsou uvedeny hlavni i dil¢i vyzkumné otazky, které maji za cil ziskat ptehled o
jednotlivych aspektech adapta¢niho procesu. Kapitola dale obsahuje popis zvolené metodiky,
zahrnujici kvalitativni piistup k vyzkumu, objasniuje kritéria vybéru informantt, zptisob sbéru

dat a nasledn¢ analyzu.

Vyzkum lze obecné rozdélit na tii zékladni typy: kvalitativni, kvantitativni a kombinovany. Pro
tuto diplomovou praci byl zvolen kvalitativni pfistup, ktery se od kvantitativniho lisi tim, Ze
nevyuziva statistické metody, ale zamétuje se na podrobné zkoumani a porozuméni danému
jevu (Hendl, 2016). Kvalitativni vyzkum umoznuje hlubsi vhled do problematiky, pti¢emz jeho
cilem je nejen popsat zkoumany jev, ale také pochopit jeho Sirs$i souvislosti a vyznam v
konkrétnim kontextu. Tento typ vyzkumu je vhodny zejména tehdy, kdyZ je potieba analyzovat
individualni zkuSenosti, postoje nebo procesy, které se obtizné kvantifikuji. Disman (2021)
konstatuje, ze kvalitativni vyzkum sbira Sirokou Skalu dat, narozdil od kvantitativniho
vyzkumu, ktery se zamétuje na konkrétné vybrané proménné. Tento rozsahly sbér informaci
Casto pfinasi prekvapivé poznatky a umoziuje odhalit aspekty, které by jinak mohly zistat

skryté.

Kvalitativni vyzkum ma fadu nevyhod, které je tfeba pfi jeho realizaci zohlednit. Patfi mezi né
zejména obtiznost ovéfovani hypotéz a teorii, protoze neni primarn¢ zaméten na testovani, ale
spiSe na objevovani a popis. Proces sbéru a nasledné analyzy dat je ¢asto velmi ¢asoveé narocny,
coz muze zpomalit dosazeni vysledk. DalSi nevyhodou je riziko subjektivniho vlivu
vyzkumnika, ktery svoji interpretaci mize ovlivnit podobu vysledkti. Kromé toho byva
problematické zobecnit zjisténi na Sir$i populaci nebo odlisné prostiedi, protoZe se zamé&fuje na

konkrétni kontexty a individualni zkusenosti (Disman, 2021; Hendl, 2023).

Na druhé stran¢ vSak nabizi mnoho vyhod, diky kterym je nenahraditelny v urcitych typech
studii. Jeho hlavni piednosti je schopnost poskytovat hluboky a detailni vhled do zkoumané
problematiky, at’ uz jde o analyzu jednotlivcl nebo specifickych skupin. Vyzkum probiha ¢asto

pfimo v pfirozeném prostiedi zkoumaného jevu, coz umoziuje lepsi pochopeni souvislosti a
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kontextu. Kvalitativni pfistup otevira prostor pro formulaci novych teorii a hypotéz, které

mohou byt nasledné testovany kvantitativnimi metodami (Disman, 2021; Hendl 2023).

6.1 Charakteristika vyzkumného souboru

Pro tento vyzkum byl pouzit zamérny vybér informantd, coz znamena, ze vybér vzorku byl
provadén na zakladé specifickych kritérii, které byly vhodné pro zkoumanou problematiku.
Zamérny vybér umoziuje zaméfit se na jednotlivee, jejichz zkuSenosti a vlastnosti jsou
povazovany za klicové pro dosazeni vSech cili vyzkumu. Tento typ vybéru také zajistuje, ze
ziskand data budou vysoce relevantni pro analyzovanou problematiku vybraného

zdravotnického zafizeni, ktera v tomto piipadé pfimo souvisi s adaptaci v daném prostredi a

case (Hendl, 2016).

Pro diplomovou préci probehly rozhovory s péti zaméstnanci. Vybrané zdravotnické zatizeni
ma mensi pocet zaméstnancl na pozici radiologicky asistent, pficemz vétsina z nich zde pracuje
jiz delsi dobu. Téma je zamétfeno na adaptacni proces pouze na oddéleni radiodiagnostiky a z
tohoto ditvodu byli cilen¢ vybrani radiologicti asistenti, ktefi prosli adaptacnim procesem v
obdobi od roku 2020 do roku 2024 na jednom zvoleném oddé¢leni radiodiagnostiky. Tento
casovy ramec byl zvolen proto, aby ucastnici vyzkumu mohli poskytnout konkrétni a presné
informace tykajici se jejich osobnich zkuSenosti s adaptacnim procesem. Rozhovory s jedinci,
ktefi neabsolvovali adaptacni proces v tomto pfedem stanoveném obdobi, by nepfinesly nové a
relevantni poznatky. V kvalitativnim vyzkumu je dilezité vzit v tivahu, Ze vzorek je vytvaien
az ve chvili, kdy je dosaZeno saturace dat. Mohlo by se stét, Ze ziskana data pfestanou piinaset

nové poznatky o zkoumaném jevu a informace by se opakovaly (Disman, 2021).

Dale bylo dilezité, aby vSichni informanti byli ochotni podé¢lit se o své zkuSenosti
prostfednictvim rozhovoru. O terminu konani rozhovoru védéli vSichni Gcastnici pfedem a
kazdy osloveny projevil souhlas se svoji ucasti. Pfed zahajenim rozhovoru byli informanti

znova ujisténi, Ze cely vyzkum probiha na bazi anonymity.

Pro lepsi piehlednost jsou zakladni informace o vSech zac¢astnénych vyzkumu prezentovany
v Tabulce ¢. 1. VSech 5 radiologickych asistenti je oznac¢eno zkratkou RA a ¢islem dle potadi,
ve kterém dochazeli na rozhovor. Déle jsou zde tdaje o nejvysSim dosazeném vzdélani, které
bylo nejCastéji bakalarské. Pouze jeden informant ma magistersky titul. Informace o
adapta¢nim procesu ukazuji rok, ve kterém zacinal adaptaéni proces kazdého ucastnika. Je zde
znazornéno | samotné trvani tohoto procesu. Zjistilo se, Zze se jedna o RA, ktefi prosli

adapta¢nim procesem v rozmezi rokt 2020 a 2022 a jejich AP trval ruznou dobu. Posledni
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sloupec v tabulce dava piehled o tom, zda RA nastoupili do zaméstnani hned po Skole ¢i

ptestoupili z jiné pracovni pozice nebo se vratili zpét po matetské.

Tabulka 1 — Charakteristika informantu (vlastni zdroj, 2024)

Charakteristika informantu

Informant |Nejvyssi vzdélani |Rok AP | Délka AP | Nastup do zaméstnani

RA1 Magisterské (Mgr.) |2021 3 mésice | Absolventka

RA 2 Bakalarské (Bc.) 2022 3 mésice Po mateiské

RA 3 Bakalatské (Bc.) 2020 1 rok Ptechod z jiné pracovni pozice
RA 4 Bakalaiske (Bc.) 2022 3 mésice | Po matefské

RAS5 Bakalaiské (Bc.) 2020 6 mésici | Absolventka

6.2 Sbér dat

Jako technika sbéru dat byl zvolen jiz zminény polostrukturovany rozhovor, ktery ma pfedem
jasné stanovené téma a vymezené oblasti zajmu, vCetn¢ zasadnich otazek, na které je tfeba
ziskat odpovédi. Pfiloha B obsahuje vSechny tyto otazky. Vyzkumnik mize upravovat pofadi
otazek podle prib&hu rozhovoru a zaroven doplitovat dalsi otazky, aby ziskal co nejpodrobnéjsi

v

a nejpiesnéjsi informace v problematice (Hendl, 2023).

Rozhovory probihaly v kancelafi na oddéleni radiodiagnostiky, kde bylo zajiSténo klidné a
soukromé prostiedi pro sbér dat. Pfed samotnym zahdjenim rozhovoru byli informanti ujiSténi
o tom, Ze vSechny ziskané informace budou pouzity vyhradné pro ucely vyzkumu a budou
zpracovany v souladu s principy anonymizace a ochrany osobnich udajii. Tento piistup zajistil
veétsi miru diveéry, a umoznil tak ziskani otevienych a autentickych odpovédi. Kazdy informant
vyslovné souhlasil s Gcasti, ¢imz byl zajistén soulad s etickymi pozadavky vyzkumu. Tento
souhlas zahrnoval také souhlas s nahrdvanim rozhovoru, které bylo nezbytné pro pozdéjsi

pfepis a analyzu dat.
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Na zacatku kazdého rozhovoru byli informanti podrobn¢ sezndmeni s uc¢elem vyzkumu, jeho
zaméfenim a tim, jak budou ziskana data vyuzita. Byli také znovu informovani o tom, Ze jejich

ucast je dobrovolna a mohou kdykoli rozhovor ukoncit, pokud si to preji.

Prvni dva rozhovory probéhly 26.11. 2024. Zbylé tii poté 2.12. 2024. Délka rozhovori se
pohybovala pfiblizn¢ kolem 20 minut. Pro lepsi pfedstavu o sbéru dat byla vytvoiena Tabulka
¢. 2.

Tabulka 2 — Rozpis sbéru dat (vlastni zdroj, 2024)

Rozpis sbéru dat

Informant | Datum rozhovoru |Délka rozhovoru
RA1 26.11. 2024 21 min

RA 2 26.11. 2024 19 min

RA 3 2.12. 2024 18 min

RA 4 2.12. 2024 17 min

RA5 2.12. 2024 22 min

6.3 Analyza dat

Pied samotnou analyzou byla nezbytnym krokem dikladna piiprava dat, kterd zahrnovala
transkripci vSech provedenych rozhovort. Transkripce piedstavuje proces pievodu mluveného
slova do pisemné podoby, coZ umoznuje detailni praci s obsahem ziskanych informaci. Tento
ukon je Casoveé narocny, nebot vyzaduje peclivost pii zdznamu kazdého slova, intonace ¢i
darazu, aby bylo mozné zachytit veskeré vyznamové nuance. Ptesto je tento krok pro néslednou
dat. Kvalitn¢ zpracovana transkripce zajiStuje, Ze zadna dilezitd informace nezistane

opomenuta, a tim pfispiva ke spolehlivosti a validité vysledkt vyzkumu (Hendl, 2016).

Chyby, které se objevily v plvodnim piepisu, byly nasledné¢ opraveny na zakladé
videozaznamu, ¢imz byla zajiSténa pfesnost a spravnost textu. Tento proces upravy umoznil

vytvoieni findlni pisemné verze vSech rozhovort pro dalsi faze analyzy.

50



Pro analyzu dat byla vybrana metoda tematické analyzy, ktera je Siroce pouzivana zejména diky
vykladu psycholozek Braun a Clarke (2008). Podle jejich definice jde o metodu, kterd se

zamétuje na identifikaci, analyzu a prezentaci vzorct (témat) v kvalitativnich datech.

Tematicka analyza je tedy kvalitativni vyzkumna metoda zaméfena na identifikaci, analyzu a
interpretaci vzorcu (témat) v datech. Je Siroce vyuzivéana ve spolecenskych védach, psychologii,
zdravotnictvi a dalSich oborech. Proces tematické analyzy zahrnuje nckolik kroku, které
umoziuji vyzkumnikovi systematicky prochazet data a extrahovat informace, které odpovidaji

vyzkumnym otazkam (Guest et al., 2012).

Braun a Clarke (2008) navrhly doporuceny postup pro tematickou analyzu, ktery zahrnuje Sest
krokd. Tento proces neni linearni a vyzaduje opakované vraceni se mezi jednotlivymi fazemi.

Kroky zahrnuji:

a. seznameni se s daty — prvnim krokem je detailni piecteni a pochopeni dat. To
Casto zahrnuje pfepis rozhovord nebo jinych zaznamu a opakované ¢teni s cilem
porozumét obsahu a kontextu.

b. generovani kédi — vyzkumnik identifikuje zajimavé rysy dat, které jsou
relevantni pro vyzkumné otazky. Tyto rysy jsou oznaovany kody a mohou byt
bud’ pfimo zaloZené na datech (induktivni pfistup), nebo ovlivnéné teorii
(deduktivni ptistup).

c. identifikace témat — kody se sdruzuji do SirSich kategorii neboli. témat. Téma
pfedstavuje vzorec v datech, ktery ma urcitou vyzkumnou nebo praktickou
hodnotu.

d. prezkoumani (revize) témat — v této fazi se vyzkumnik vraci zpét k datim a
ovefuje, zda identifikovand témata odpovidaji jejich obsahu a zda jsou
dostatecné robustni.

e. definovani a pojmenovani témat — kazdé téma je dale zpracovéno a specifikovan
jeho vyznam a role v ramci vyzkumu.

f. zavéreCnou analyzu a shrnuti (zpravu) vysledkti — poslednim krokem je
prezentace vysledkd tematické analyzy. Ta muze zahrnovat detailni popis

kazdého tématu, doplnény ukdzkami z dat, které jej podporuji.
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Jak jiz je zminéno vySe, prvnim krokem bylo seznameni se s daty. Kazdy rozhovor byl
nékolikrat peclivé precten. Ptfi Cteni byly kliCové ¢asti textu zvyraznény, coz pomohlo
identifikovat myslenky a informace v rozhovorech. K vybranym c¢astem byly vedle textu
piifazeny pocatecni kody, pricemz tento postup byl nékolikrat zopakovan, aby se zajistila
dikladnost. Béhem analyzy byly v rozhovorech identifikovany opakujici se vzory, které vedly
k upravam — nékteré kody byly pfejmenovany a slouceny do kone¢né podoby, coz umoznilo
vytvorit strukturovany zaklad pro dals$i faze analyzy. Celé piepsané rozhovory se vSemi 5

informanty jsou véetné barevného znaceni jednotlivych kédi uvedeny v Priloze C — G.

Pro mensi ukéazku postupu je zde Obrazek 4 a Obrazek 5.

Jak probihalo VaSe zaskoleni na oddéleni radiodiagnostiky? Bylo toho
soucasti také e-learningové Skoleni, nebo jste mél/a moZnost pouze
praktické ukazky ze strany zkusenéjSich kolegu? Mgl jsem na zagatku,
E-learning

na zat4tku mé zaskolovali zkuSengjsi kolegové, ale njakym eastednym e- |/ ioleni  skusenéisimi
ICarningen jsem taky prosell Jaka konkrétni pracovni Einnost z oblasti | kolegy

radiodiagnostiky pro Vias byla nejvétsi prekazkou? Meél/a jste zde
potize s prizpusobenim se pracovnimu tempu a pozadavkum ¢lenu
pracovniho tymu? To asi ne, to tempo bylo v pohodé. Nejvétsi problém, | Problémy s nemocni¢nim

. : . systémem
do kterého jsem musel proniknout byla nemocniéni sit. Pfimo ten PACS

stary piivodni, to mi délalo nejvétsi starosti. Jak jste se adaptoval/a na

Obrazek 4 — Ukazka rozhovoru s informantem RA 3 (vlastni zdroj, 2025)

tam. Setkal/a jste se v prubéhu adapta¢niho procesu s piecenénim nebo
podcenénim Vasich pracovnich dovednosti? Jaky to mélo vliv na Vasi
schopnost plnit dalsi akoely? To viibec nevim teda uptimné. Spis asi sama
sobg, ze jsem si fekla jo to zvladnu a pak jsem musela nahlizet do chytrych | Piecefiovani svych
knih, jak se co déla a podobné. Jak probihalo Vase seznameni s kolegy vlastnich dovednosti
na oddéleni? Jakym zpisobem jste se seznamoval/a s ostatnimi éleny
organizace, ktefi nepatii piimo do Vaseho pracovniho tymu? To je
t&Zky, protoZe jak [SEilISe Vracela do|prosiiedis o Znams fak jsem vsechny
Imimo oddSIehivesmes znala: Piijali mé zase vstiicné zpét a piislo mi to Navrat —do  znimého

prostiedi

zase v pohod¢. Jaké neformalni aktivity nebo piileZitosti Vam pomohly

Obrazek 5 — Ukazka rozhovoru s informantem RA 2 (vlastni zdroj, 2025)
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Pro lepsi ptehlednost byly vSechny nalezené kédy uskupeny do 4 sloupct, kdy kazdy sloupec
odpovida jedné vyzkumné otazce (1. sloupec — 1. vyzkumna otazka, 2. sloupec — 2. vyzkumna
otazka, 3. sloupec — 3. vyzkumna otazka a 4. sloupec — 4. vyzkumna otazka). Cisla v zavorkach
za kody predstavuji zastoupeni jednotlivych kodi. Nize uvedend Tabulka 3 tento ptehled

ukazuje.

Tabulka 3 — Seznam kodu (vlastni zdroj, 2025)

E-learning (4) Znalost kolegt z praxe Nejasnost ohledné Vyhovujici AP;
Praktické zaskoleni (2) | (3) mentorstvi (2) ptizplisobivy a snazivy
Zaskoleni zkuSengj$imi | Navrat do znamého Drivéjsi znamost vedouci (2)
kolegy (3) prostiedi (1) s mentorem (2) Vyhovujici AP; poskytnuti
Znalost kolegli z jiné Formalni pfedstaveni informaci v ptipadé
Problémy se zatizenim | pracovni pozice (2) mentora (1) potteby (1)
(3) Vyhovujici AP; vyzvy pti
Rychlé tempo prace na | Spole¢né obédy (5) Kladné; vstficnost a adaptaci (1)
salech (1) Vano¢ni vecirek (2) ochota pomoci (1) Vyhovujici AP; nedostatky
Problémy Kéva a prestavky (2) Kladné; pomoc a V pristupu mentora (1)
S nemocni¢nim Neformalni komunikace | komunikace ze strany
systémem (1) 2 mentora (1) Pozitivni komentare a
Problém s osobni Teambuildingové a Kladné; tolerantni uznani (2)
adaptabilitou (1) sportovni aktivity (3) pfistup (1) Upozornéni na nedostatky
Kladné; pratelsky a a silné stranky (2)
ZkuSenost pouze ze pohodovy pfistup (1) Ujisténi o spravnosti a
skolni praxe (5) Predstaveni ze strany Kladné; duslednost a zapojeni se do chodu (1)
vedouciho (2) podpora (1)
Natlak ze strany Pozvani od vedouciho na Motivace k samostatnosti
vedouciho (1) akci / vetirek (2) Vyhovujici; postupné 3)
Nezaznamenany tlak ze zvySena samostatnost (1) | Motivace od uznani a
strany ostatnich (2) Snadna adaptace a Vyhovujici; postupné hodnoceni (1)
Vétsi naroénost tikoli socializace (2) ubyvani setkani (2) Motivace tymem (2)
(hodné vykontt) (1) Stalé problémy s Vyhovujici; setkavani
Pfecenovani svych adaptaci a socializaci (1) | podle potieby (1) Rist jistoty a postupny
vlastnich dovednosti Postupny proces Nevyhovujici; méné rozvoj (4)
@ socializace (1) Casté setkavani Rust jistoty diky
Dlouhodoba socializace | s mentorem kvuli vedoucimu (1)
1) sluzbam (1)
Vyznam; spolehlivost a
moznost pomoci (3)
Vyznam; pomoc pri
osvézeni si znalosti (1)
Vyznam; pomoc k
lepsimu pfistupu k praci
@
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Podobné¢ kody byly seskupeny do témat, kterd reflektovala opakujici se vzorce a souvislosti v

datech. Tato témata byla néasledné znovu analyzovana a porovnana s ptivodnimi vypovédmi,

aby se ovéfila jejich piesnost. Néktera z témat byla dale rozd€lena na subtémata pro lepsi

vystizeni detailii. Nakonec byla vSechna témata a subtémata pojmenovana tak, aby co nejlépe

vystihovala zahrnuté kédy. Toto rozdéleni prezentuje Tabulka 4.

Tabulka 4 — Kédy, subtémata a témata (vlastni zdroj, 2025)

Kody

Subtéma

E-learning (4)
Praktické zaskoleni (2)
Zaskoleni zkuseng¢jSimi kolegy (3)

Metody zaskoleni

Problémy se zafizenim (3)

Rychlé tempo prace na salech (1)
Problémy s nemocni¢nim
systémem (1)

Problém s osobni adaptabilitou (1)

Bariéry a vyzvy pfi adaptaci na pracovni
¢innosti

ZkuSenost pouze ze Skolni praxe

©)

Piedchozi zkuSenosti

Natlak ze strany vedouciho (1)

Vn&jsi tlak

Nezaznamenany tlak ze strany
ostatnich (2)

Vétsi naroénost ukolt (hodné
vykont) (1)

Precenovani svych vlastnich
dovednosti (1)

Sebehodnoceni a zvladani
pracovni zatéze

Pozadavky a ofekavani v pracovnim
prostiedi

Znalost kolegt z praxe (3)
Navrat do znamého prostredi (1)
Znalost kolegti z jiné pracovni
pozice (2)

Znamost s kolegy a znalost prostiedi

Spolecné obédy (5)
Kava a prestavky (2)
Neformalni komunikace (2)

Spolecné aktivity béhem
pracovniho dne

Vano¢ni veéirek (2)
Teambuildingové a sportovni
aktivity (3)

Aktivity mimo pracovni
prostiedi

Aktivity pro socialni adaptaci

Predstaveni ze strany vedouciho

(2
Pozvani od vedouciho na akci /
vecirek (2)

Iniciativa nadfizeného

Snadna adaptace a socializace (2)
Postupny proces socializace (1)

Snadny proces socializace

Uroven socializace
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Dlouhodoba socializace (1)
Stalé problémy s adaptaci a
socializaci (1)

Naro¢ny proces socializace

Uroveii socializace

Nejasnost ohledné mentorstvi (2)
Formalni pfedstaveni mentora (1)

Organizace mentorstvi

vvvvvv

Piedchozi vztah s mentorem

Struktura mentorstvi

Postupné zvySena samostatnost

@ Vyhovujici aspekty
Postupné ubyvani setkani (2) setkavani
Setkavani podle potieby (1)

Méné casté setkavani s mentorem Nevyhovujici aspekty
kvili sluzbam (1) setkavani

Setkavani se s mentorem

Vstiicnost a ochota pomoci (1)
Pomoc a komunikace ze strany
mentora (1)

Tolerantni pfistup (1)

Pratelsky a pohodovy pfistup (1)
Dislednost a podpora (1)

Vlastnosti mentora

Spolehlivost a moznost pomoci
®3)

Pomoc pfi osvézeni si znalosti (1)
Pomoc K lep$imu piistupu k praci

€]

Kli¢ové ptinosy mentorstvi

Vyznam mentorstvi v AP

Ptizplisobivy a snazivy vedouci
)

Poskytnuti informaci v pfipadé
potieby (1)

Vyzvy pii adaptaci (1)

Pozitivni aspekty AP

Nedostatky Vv ptistupu mentora (1)

Negativni aspekty AP

Kvalita AP

Pozitivni komentare a uznani (2)
Upozornéni na nedostatky a silné
stranky (2)

Ujisténi o spravnosti a zapojeni se
do chodu (1)

Zpétna vazba

Motivace k samostatnosti (3)
Motivace od uznani a hodnoceni

@)

Motivace tymem (2)

Faktory motivace

Rust jistoty a postupny rozvoj (4)
Rast jistoty diky vedoucimu (1)

Faktory jistoty

Motivace a jistota v AP
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Celkem tedy byly kddy rozdéleny do 14 vyslednych témat, viz Tabulka ¢islo 5.

Tabulka 5 — Témata (vlastni zdroj, 2025)

Témata

Metody zaskoleni

Bariéry a vyzvy pii adaptaci na pracovni ¢innosti

Piedchozi zkuSenosti

Pozadavky a ocekévani v pracovnim prostiedi

Znamost s kolegy a znalost prostiedi

Aktivity pro socidlni adaptaci

Iniciativa nadfizeného

Urovei socializace

Struktura mentorstvi

Setkavani se s mentorem

Vyznam mentorstvi v AP

Kvalita AP

Zpétna vazba

Motivace a jistota v AP

Zavérecnou fazi analyzy je syntéza témat. Tento proces vedl k identifikaci ctyf klicovych
kategorii. VSechny kategorie zahrnuji zkuSenosti RA s adaptacnim procesem na oddé€leni —
hlavni oblasti adapta¢niho procesu. Adaptace na pracovni ¢innosti zahrnuje nejen Skoleni a
praktické zkuSenosti, ale také oCekéavani a pozadavky v pracovnim prostfedi. Socidlni adaptace
se zamétuje na vztahy s kolegy, podporu pfi zaclenéni a rizné formy socidlnich aktivit, které
ovliviiuji integraci novych zaméstnanci. Mentorstvi je klicovym prvkem adaptacniho procesu,
pricemz zahrnuje frekvenci setkdvani s mentorem, jeho ptinos a celkové hodnoceni mentorstvi.
Posledni kategorii je Hodnoceni AP, které reflektuje zpétnou vazbu, motivaci K vykonu prace

a miru jistoty, kterou zaméstnanci diky adaptacnimu procesu ziskali.
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Nize uvedend Tabulka 6 piinasi jasny piehled o tématech a kategoriich.

Tabulka 6 — Témata a kategorie (vlastni zdroj, 2025)

Témata Kategorie ziskané syntézou témat

Metody zaskoleni

Bariéry a vyzvy pfi adaptaci na pracovni ¢innosti

Adaptace na pracovni ¢innosti
Ptedchozi zkusSenosti

Pozadavky a o¢ekavani v pracovnim prostiedi

Znamost s kolegy a znalost prostiedi

Aktivity pro socialni adaptaci

Socialni adaptace
Iniciativa nadfizeného

Uroveti socializace

Struktura mentorstvi

Setkavani se s mentorem Mentorstvi

Vyznam mentorstvi v AP

Kvalita AP

Zpétna vazba Hodnoceni AP

Motivace a jistota v AP

Nasledujici ¢ast podrobnégji pfedstavuje ziskand témata. Pro leps$i ilustraci jsou doplnény

relevantni pfiklady z analyzovanych dat.
1. Adaptace na pracovni ¢innosti
TEMA METODY ZASKOLEN{

Prvni téma zahrnuje metody Skoleni novych zaméstnancl, jako je e-learning, praktické

zaSkoleni a vedeni zkuSenéjSimi kolegy.

Témer vétsina informantd se setkala s e-learningem. S praktickym zaskolenim, zaskolenim

zkuSenéjSimi kolegy se poté setkali vSichni informanti.

RA 1 na své zaskoleni vzpomina takto: ,, No dost e-learningu bylo, praxe i e-learning jsem

«

zazila. Ty prakticky by mely byt samoziejmost a tu byly taky ve velkém.
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RA 3 zminil: ,,Na zacatku mé zaskolovali zkusenéjsi kolegové, ale nejakym cdastecnym e-

learningem jsem taky prosel. *

S témito metodami se setkal i informant RA 4. ,, Viastné oboje, e-learning i zkuseni kolegové
tu byli. Ja si myslim, zZe vcelku jakoze dobre, zZe se mi venovali i kolegove, predali zkusenosti,

poradili, co a jak, néjaky takovy figle, a tak no. Takze si myslim, ze zaskolent dobry.

RA 5 zminuje, ze taktéz méla moznost e-learningu: ,, Oboje viastné, e-learning ten byl hodné
docela. Na to si vedouci potrpéla. A z praktického hlediska mi ukazovali, co se tu deéla, a to
Viastné pak bylo mimo jiny i skoleni KPR treba, tam je jako porad vedena ta prakticka cast, tak

to je fajn. “

RA 2 jako jedinad uvedla, ze se s metodou e-learningu nesetkala a na otazku odpovédéla
nasledovné: ,, E-learningové programy v mém case zrovna nebo v mé dobé, kdyz to tak reknu

‘

nebyly zadny, nedélaly se. *
TEMA BARIERY A VYZVY PRI ADAPTACI NA PRACOVNI CINNOSTI

Toto téma se zamétuje na piekazky a vyzvy, se kterymi se zamé&stnanci setkali béhem AP. Podle
poskytnutych informaci musel kazdy z informantli pfekonat néjakou bariéru €1 vyzvu pfi

adaptaci na pracovni ¢innosti. Nejcastéji se RA potykali s problémy se zatfizenim.

RA 1 se svéfila s timto problémem: ,, Hmm za mé jsem nejvic méla asi takovy problém na
salech. Ze jako naucit se s tim pristrojem.“ RA 1 krom toho uvadi, e pro ni bylo t&7ké udrzet
pracovni tempo na salech: ,, A spis jako rozumét pozadavkiim a stihat toho operatéra, udrzet

‘

tempo a byt tak jako ve stiehu a podobné.

Odpoved RA 2 znéla: ,, TakzZe kdyz jsem nastoupila, tak mi to neprislo jako takovy néjako jinaci

no. Jinak asi s temi pristroji, byly jiny, za cas se zmenily.

Informant RA 4 mél také nejvetsi potize s technikou: ,, Nejvetsi prekdazkou... asi jakoZe treba

tezky. Asi tak.

Mimo jiné jeden z informant (RA 3) uvedl, Zze nejvétsi starost mu délal nemocniéni systém:
., Nejveétsi problém, do kterého jsem musel proniknout byla nemocnicni sit. Primo ten PACS

stary piivodni, to mi délalo nejvetsi starosti. *
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Pro RA 5 byla nejvétsim problémem osobni adaptabilita. Konkrétné uvedla: ,, Jd se obecné jako
hrozné tézko nebo ne tezko, ale trva mi, nez si na néco zvyknu, takze to je spis moje osobni

blbost. Ale jinak asi ne, kdyz pominu ty sdly, ty naroky, ale tam se to ve findle taky da.
TEMA PREDCHOZ{ ZKUSENOSTI

Toto téma se zamé&fuje na praktické dovednosti RA, zejména na jejich piedchozi zkuSenosti
béhem studia a jejich pozdé&jsi vliv na pracovni adaptaci. Zdlrazituje naro¢nost prace spojené s

pfechodem do redlného provozu, ale také obtiznost nékterych pracovnich tkoni.

VSichni informanti uvedli, Ze jejich ptfedchozi zkuSenosti byly velmi omezené, konkrétné se
s hodné¢ vécmi setkali pouze formou nahledu na svych praxich béhem studia. Zde jsou uvedeny

vypovédi vSech 5 informantd, nebot” jsou skoro totozné.

RA 1: ,,Jenom v ramci praxi. Ale vidycky jen takovy ty nahledovy, obcas néco malo néjaky
jednoduchy vySetreni jsem si zkusila, ale jinak to pro mé byla novinka. Ale ja si myslim, Ze jsem

¢

celkem rychle do toho tady vbéhla.

RA 2: , Jak iitkdm, na té VOS byla hromada praxe, oproti vysoky skole se to neda srovnat. Takze

«

tam opravdu to bylo vSechno dopodrobna a hodné jsem si toho zkusila uz tam. *

RA 3: ,, Tak setkal jsem se s tim na praxi, ale nijak jako vyznamné ne. A praxe na skole se neda
vitbec srovnavat potom s praxi na pracovisti, kdy samoziejmé ten tomograf je slozity a ovladani

toho tomografu je slozity a vyzadovalo to po mné soustredeéni a neustalou ostrazitost.

RA 4:,,No hm pro mé je to novy, protoze se vyménily pristroje, co jsem byla na matersky, ale
jelikoz neslouzim ted’ a na cétécko nechodim, takze nic. Jinak ano vidéla jsem CT na skolsky

praxi tenkrat.

RA 5. ,,Tak setkala akorat na praxich, ale tam zas uplné za ten pocitac mé nepustili

samoziejmé, ale no, takze to bylo novy urcité no.
TEMA POZADAVKY A OCEKAVANI V PRACOVNIM PROSTREDI

Toto téma se vénuje pozadavklim a ocekavanim Vv pracovnim prosttedi. Zahrnuje vnéjsi tlak,
jako je natlak ze strany vedouciho nebo kolegt, ale také subjektivni faktory, napt. pfecenovani

vlastnich dovednosti ¢i naro¢nost jednotlivych pracovnich tkola.
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Subtéma — Vnéjsi tlak

Pouze RA 1 se setkala s vn&jsim tlakem, a to ze strany vedouciho: ,, No prisio mi, Ze do téch
sluzeb jsem sla strasné brzo, Ze jsem jako nebyla pripravena, ale zviddlo se to, dostala jsem se
do toho. Ale byla jsem z toho nervozni, slouzila jsem po tirech mésicich a mné to prislo hrozné
pak. Tenkrat ten minuly vedouct chtél, abych slouzila, tak jsem zacala. A ty ukoly byly lehci,

protoze jsem musela a nenapadlo by mé to délat jinak. "
Subtéma — Sebehodnoceni a zvladani pracovni zatéze
Informanti RA 3 a RA 5 nezaznamenali zadny vng&jsi tlak.

RA 3 se k tomuto zminil ndsledovné: ,, Ne, ne, nesetkal takto napiimo, urcité ne oteviené o cem

bych vedel.

RA 5 poté: ,, Bylo to v pohodeé, asi ne. Jen moznd z mého pohledu, jak jsem rikala, Ze jsou pro
mé nektery veci tézsi takhle na zacatku, ale vylozené neslo o tlak ze stramy ostatnich nebo

takovy.

RA 2 uvedla, Ze precenila svoje dovednosti: ,, Spis asi sama sobe, zZe jsem si Fekla jo to zvladnu

a pak jsem musela nahlizet do chytrych knih, jak se co déla a podobne.

Informantka RA 4 také nezaznamenala natlak, ale spiSe vétsi naro¢nost ukola: ,,Navalilo se
toho nékdy moc. To jsem si Fikala, Ze asi nebudu az tak Spatna, kdyz dostavam takové ukoly

‘

hned a donutilo mé to se snazit a pracovat vic. *
2. Socialni adaptace
TEMA ZNAMOST S KOLEGY A ZNALOST PROSTREDI

Toto téma se zaméfuje na vyznam znamosti s kolegy a znalost pracovniho prostiedi béhem
socialni adaptace. Zahrnuje faktory, jako je navrat do znamého prostiedi ¢i znalost
spolupracovnikli z jiné pracovni pozice, které mohou usnadnit zaclenéni do pracovniho

kolektivu.

VSech 5 informantli mélo pfedchozi znamost s kolegy a svym zplsobem znalo i pracovni
prostfedi. Bylo pro né tudiz jednodussi se adaptovat v oblasti socialniho klima. Zde je ptesné

znéni toho, jak se k danému tématu vSichni RA vyjadiili.
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RA 1 uvedla: ,, Viceméné kolegy tady uz jsem znala z praxi, protoze jsem sem dochdzela na
praxe. Jsme se znali dobre, tak to pro mé nebylo nic nového a s ostatnimi behem sluzeb vétsinou,

Ze tam byli sanitari, se kterymi spolupracujeme ve sluzbé.

RA 2 se do prace vratila po matetské dovolené, proto jeji odpovéd’ byla takova: ,, To je tézky,
protoze jak jsem se vracela do prostredi, co znam, tak jsem vSechny i mimo oddéleni vesmés

znala. Prijali mé zase vstricné zpét a prislo mi to zase v pohodeé. “

RA 3 v této organizaci pracoval jiz, nez se stal radiologickym asistentem: ,, No tak, ja jsem tu
pracoval uz pred tim jako sanitar, tak jsem vSechny znal. Akorat prisio to tak, zZe jsem byl vSem
predstaven, Ze uz nejsem ve zZluty kosili jako sanitar, ale jsem radiologicky asistent, a to

I3

probéhlo hladce témer.

RA 4 se taktéz vratila po matetské: ,, Znali jsme se delsi dobu i z praxe a z obdobi pred
materskou. Ja si myslim, Ze asi dobre a tim, Ze jsem se vracela, tak to nebyl problém. Prijali mé

znovu. “

Opoveéd RA 5 zni: ,, No tak s tymem ja uz tady chodila na praxi, takze jsem je docela znala uz.

No a s témi ostatnimi treba kdyz jsem byla na sdle, tak mé predstavili, ze jsem nova, ze tam

[y

budu chodit, ale jinak jakoby k Zddnému predstavovaini nedoslo tak uplneé.
TEMA AKTIVITY PRO SOCIALNI ADAPTACI

Dalsi téma se zabyva riznymi formami socialni interakce, které informanti uvedli, a které
zaroven obecné napomadhaji zaclenéni novych zaméstnancli do kolektivu. Zahrnuje jak
neformalni setkani béhem pracovniho dne, tak spole¢né aktivity mimo pracovni prostredi, které

podporuji tymovou soudrZnost.
Subtéma — Spolecné aktivity béhem pracovniho dne

Oblibenou aktivitou se pro vSechny informanty postupem ¢asu staly spole¢né obé&dy, pfi kterych
méli moznost 1épe poznat své kolegy.

RA 2 zminuje: ,, Na obédy chodime.

RA 5 také souhlasi: ,, Spolecny obédy tu jsou oblibeny.*

Pro RA 1 byly toho soucasti také prestavky na kavu: ,, Spolecné chozeni na obédy, to je jasny,

prestavky, kava, obcas nékdo donese néco dobrého, tak pokecame u toho. “
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Toho nazoru je i informant RA 3, ktery mimo tyto dvé uvedené tiké, ze jako takova aktivita pro
zaclenéni by se dala povazovat i neformalni komunikace. Zde jsou jeho slova: , Teda, to je
zaludna otdzka. Ja to neberu jako aktivity, ale pomohla mi komunikace k utuzeni vztahu, bézné
hovorime spolu a sem tam nékde zajdeme. A taky na pauze si dame kafé a na obédy tu vsichni

¢

chodime.

Pro informanta RA 4 to byly také pauzy na obédy, které dopomohly k lepsimu zaclenéni se

Vv oblasti sociadlni adaptace: ,, No tak urcité obedy.

Nebo také jiz zminéna komunikace: ,, Celkové ta neformalni komunikace, kdy si povidame o

beznych vecech, které nesouvisi s praci.
Subtéma — Aktivity mimo pracovni prostiedi

Informantka RA 2 se setkala i s aktivitami mimo pracovni prostiedi, jako je ucast na vano¢nim
vecirku: ,, Pak tu byl vanocni vecirek, jinak se teda moc nestykam s kolegy mimo praci, to uz

musi byt néjaka vetsi akce.

S vano¢nim vecirkem se setkala i RA 5, ktera mimo jiné zminila, Ze mé&la moznost z(c¢astnit se
sportovnich aktivit: ,, Pak samoziejmé, kdyz byly néjaky akce, vanocni vecirky Ze jo, pak jsme

chodili sportovat.

Neéktefi radiologicti asistenti méli mimo jiné také mozZnost vyuZzit teambuildingovych a

sportovnich aktivit.

RA 2 se podélila o tuto zkuSenost: ,, Tady mame teambuildingovy aktivity, néjaky jako setkani,

chodime na sportovni véci, hrajeme volejbal.

RA 4 uvadi sportovni aktivity: ,, Kdyz je pékny pocasi, tak chodime za sokolku hrat volejbal, to

je prima a stdle se poznavame jinak.

RA 5 se také setkala s teambuildingovymi a sportovnimi aktivitami: ,, Urcite, no tak vétsinou ty

teambuildingy nebo prosté néjaky aktivity s kolegy probihaly formou hry.*
TEMA INICIATIVA NADRIZENEHO

Téma je zaméfeno na roli vedeni pii zaclenovani novych zameéstnanct do pracovniho kolektivu.
Radiologicti asistenti dostavali podporu od kolegii, avSak nejcastéjSi odpoveéd reflektovala

snahu samotného nadfizeného.

S iniciativou vedouciho se setkali vSichni informanti.
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2 informanti uvedli, ze je jejich vedouci piedstavil ostatnim ¢lenim pracovniho tymu.

Predstaveni ze strany vedouciho je velmi dulezity krok pro co nejlepsi zaclenéni.

RA 4 sdilela tuto zkuSenost: ,, Tak viastné pani vrchni nas predstavila a celkové jsem se

zaclenila a pridala do aktivit sama.

Informantka RA 5 si také chvali zpusob, jakym pftispél vedouci k jeho zaclenéni se: ,, A

«

nadrizeny? Ten byl snazivy, predstavil mé a neustdle se jako néco délo.*
2 informanti obdrZeli pozvani na firemni vecirek ¢i jinou udalost.

RA 1 k tomuto uvedla: ,, No ja, jak jsem nastoupila, tak krdtce potom tady néekdo néco slavil,
ne to odchazel primar. Takze jsme méli akci na bowlingu a uz jsem byla i pozvand od vedouciho,
takze asi tak. UZ jsem takzvané potkala hnedka néjaky vecirek kratce po tom, co jsem

‘

nastoupila, a to byla docela dobra prilezitost zaclenit se.

RA 3 také vidél iniciativu u svého vedouciho: ,, Vedouci mé musel trochu premluvit, abych

nékam zasel, ale snazil se mé zapojit, i prestoze jsem spisSe uzavieny typ c¢loveka. “
TEMA UROVEN SOCIALIZACE

Dalsi téma se zaméfuje na rizné zplsoby a tempo zaclenéni. Zahrnuje individuélni rozdily v
procesu socializace, snadnost ¢i obtiZznost adaptace a délku trvani tohoto procesu. Téma je dle
vypoveédi rozdéleno na 2 protikladnd subtémata — snadny proces socializace a narocny proces

socializace.
Subtéma — Snadny proces socializace

Informantky RA 1 a RA 2 nepocitily piili§ velké problémy béhem socializace. V§e probihalo

Vv leh¢i formé a nezaznamenaly Zadné dlouhodobé potize.

RA 1 na otazku ohledné socializace vzpomina takto: ,, Netrvalo a nemyslim si, Ze by mi néco
branilo v socializaci. Probéhlo to docela v poradku a ja nemivam problém si zvyknout na novy

lidi a na novy prostredi.

RA 2 jiz své kolegy znala z doby pfed matefskou a nesetkala se tak s ni¢im, co by ji branilo:

., Mné nic, uprimné fakt nic. Ja jsem takova, ze vyjdu s kazdym, prislo to hned a tady v pohode.
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Subtéma — Narod¢ny proces socializace

RA 5 popsala sviij proces socializace takto: ,, 7o je otdzka. Ja nevim, uplné treba tak piil roku.
Ale tak oni tady byli vzdycky takova semknuta parta, takze kdyz prisel nékdo novy tak to byvalo

tezsi, ale myslim si, Ze tak toho pul roku.*

Pro RA 3 ptedstavuje socializace problém i nyni. Se svym dlouhodobym problémem se sv¢éftil:
,Ja jsem se nesocializoval do tedka. Povahové mam, Ze jsem antisocialni typ, takze
nevyhledavam hodné lidi a je pro mé tezky zapadnout. Navic v Zenskym kolektivu je to pro mé
tezky.

RA 4 pocitovala zadbrany v poznavani kolegl: ,, No tam to bylo horsi, protoze jsem ze zacatku
chodila jen dva dny. Tam to bylo takovy postupny tim, Ze bylo vsechno novy. Co jsem se naucila,
to jsem zase zapomnéla do druhého dne. Pak jsem nevédéla ani to, co mi rikali kolegové a citila
jsem se, ze mam zdabrany v pozndvani téch spolupracovnikii, jak se znali a méli uz vztahy

«

spolu.
3. Mentorstvi

TEMA STRUKTURA MENTORSTVI

Téma se zamétuje na organizaci a jasnost procesu mentorstvi na oddéleni. Zahrnuje zplisoby
pfifazovani mentort, formalnost jejich predstaveni a vliv pfedchozich vztahti mezi mentorem

a novym zaméstnancem na efektivitu zaskoleni.
Subtéma — Organizace mentorstvi

Prvni radiologicka asistentka méla jisté nejasnosti v predstaveni konkrétniho mentora.
Nevédéla, ke komu je ptidélena a neméla vSechny podstatné informace na koho by se mohla

obratit.

RA 1: ,Ja uz si vitbec predstaveni nevybavuju, a jestli jsem méla jako primo konkrétniho
mentora, tézko rict. Asi jako papirové jo, ale uz nevim. Vim, Ze jsem byla pridelena tady nékomu
Z kolegii, kterym jsem délala takovy jako ocasek a zalezelo, kdo byl zrovna ten den v praci. Jak
byly sluzby, tak to bylo pokazdy jiny, stridali se. Hlavné ja jsem byla mésic jenom na snimkovne,
meésic na cétécku, mesic jsem chodila na saly, takzZe to bylo pokazdy s nékym jinym. Ale jeden

se mi venoval vic, kdyz bych méla rict. *

Ve druhém piipadé nebyla organizace mentoringu brana piimo ze negativni, avSak predstaveni

probihalo pf#ilis rychle.
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RA 4:,, Ano, byl mi pridelen. A jo, tak jsme se vzajemné predstavili v rychlosti, zjistili jsme par

informaci o sobé a v pohode. “

RA 5 se setkala s formalnim piedstavenim mentora ze strany nadiizené: ,, Tak viastné vedouci

mne predstavila toho mentora, ktery se mi bude vénovat a pak uz mé jenom provazel. *

Subtéma — Predchozi vztah s mentorem

vvvvvv

RA 2 vzpomina na tuto zkuSenost: ,, No tedka otazka, jestli to prvni nebo tedka jak jsem se
vratila. Tedka viastné mi byla mentorem pani vrchni, ktera se mi nemusela predstavovat a bylo
to takovy, jakozZe seznam se s tim, co je nového. Jo ze u mé to bylo takovy zas jiny, protoze jsem
tu predtim pracovala a bylo to rychly. Zeptala se, co chci poradit, co je nového nyni, ukazani,

Jjinak to bylo stejny. “

RA 3 se taktéz znal se svym mentorem: ,, My jsme se s mentorem znali z doby, nez jsem sem
nastoupil, jelikoz jsem chodil sem na tu praxi, takze to vilastné bylo jen utvrzeni v tom, Ze je to

on a pokracovali jsme v tom, co jsme deélali tenkrat, nez jsem nastoupil. *
TEMA SETKAVANI SE S MENTOREM

Nasledujici téma se zamétuje na Cetnost a formu setkdvani novych zaméstnancii s mentorem.
Predstavuje rizné zpusoby a poukazuje na Cetnost kontaktu menteeho se svym mentorem. Je

rozdéleno na 2 subtémata dle pozitivity a negativity.
Subtéma — Vyhovujici aspekty setkavani
RA 1 - RA 4 byli spokojeni, jak Casto se se svymi mentory setkavali.

RA 1 zminila svoji pfibyvajici samostatnost a postupné ubyvani setkavani: ,, Tak jako cim dyl
jsem tady byla, tim min jsem k sobé nékoho potiebovala, byla jsem hodnée samostatna od

zacatku a kazdym dnem pak samostatnéjsi a samostatnéjsi. Nevidali jsme se casto, zalezZelo jak

kdy.

RA 2 taktéz vyhovoval pfistup mentora: ,, Vyhovoval, potkavali jsme se denné. Kdyz bylo
potieba néco resit, tak jsme to resili. Jinak nevim, co dale bych rekla. A ano, casem setkani

3

ubyvala a videéli jsme se jen, kdyz jsem si nebyla jista.

Informant RA 3 byl také spokojen s mensi Setnosti schiizek: ,, 4no, ménilo se to. Cim ddl tim

min a vyhovovalo mi, nic bych na tom nazpét nezmenil. *
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V neposledni fad¢ to byla i RA 4, kter¢ se zdal tento ptistup v potadku: ,, Tak ze zacatku to bylo
pokazdy a potom treba 1-2x tydné, ze jsme se jako videli, rekli se co a jak a tak. Ja si myslim,

ze mi to docela vyhovovalo. “
Subtéma — Nevyhovujici aspekty setkavani

Negativn¢ hodnotila formu setkdvani pouze RA 5, ktera neméla tolik prostoru travit ¢as se svym
mentorem kvili sluzbam: ,, No ono to bylo takovy, protoze ten mentor mél i svoje sluzby, takze
jsem se s nim nesetkavala kazdy den, coz povazuji za takovy minus tohohle toho zaclenéni, ale
samoziejmé pak ta Cetnost jesteé ubyvala. Ten mentor si rekne jo to zvladne sama, potom uz to

‘

teda ubyvalo.
TEMA VYZNAM MENTORSTVI V AP

Aby mélo mentorstvi pro nového zaméstnance vyznam, musi byt k nému pfid€lena takova
osoba, ktera ma prevazné kladné vlastnosti, a zvladne tak piedat co nejvice zkuSenosti s klidem,
a zaroven se nestane zdrojem stresu. Kromé vyse uvedenych vlastnosti toto téma popisuje, jak
mentorstvi pfispiva k osvojeni pracovnich dovednosti a poskytovani podpory pii feSeni

problémi.
Subtéma — Vlastnosti mentora

VSsichni informanti uvedli, Ze jejich mentor mél pfevazné kladné vlastnosti. Tim, Ze byl kazdy

piifazen k jinému mentorovi se tyto vlastnosti liSily, av§ak vSechny byly vnimany pozitivné.

RA 1 vnimala situaci takto: ,, Vsichni byli vstricni, ale kdybych méla vybrat toho jednoho jakoby
mentora, tak se mi snazil pomoct, vysvétloval a kdyz jsem si nevedéla rady, tak pomohl. Byl

klidny, Fikal mi to vickrat no a snazil se mi pomahat. “

RA 2 svého mentora popisuje takto: ,, Prijemny, hodny byl, kdyz jsem nevedela, tak pomohl.

Komunikace tam byla, prosté vsSe, zZadny problém nebyl mezi nami.

Informant RA 3 se s mentorem jiz znal: ,, Protoze miij mentor byl mladsi nez ja, tak mm to byla
takova jind vzdajemna Spoluprace. Asi nevim, jak bych presné popsal, ale byla mezi nami

I3

tolerance, takze byl tolerantni. *

Mentor pro RA 4 byl dilezitym piinosem zkuSenosti: ,, Tak snazil se mi predat co nejvic
zkuSenosti, Fict co a jak se déla, jaky jsou zvyklosti oddéleni a celkove pratelsky, pohodovy

byl. “
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Posledni informantka (RA 5) si chvali podporu, avSak zdlraznuje také piisnost a duslednost:
., Byl hodné prisny, nebo takovy diisledny abych pravdu rekla, jo, ale podpiirny, vzdycky poradil,

kdyz jsem potrebovala néco a méla jsem ho furt za sebou, sledoval, co délam docela casto. “
Subtéma — Klicové prinosy mentorstvi
Ukaézalo se, Ze mentoring byl obrovskym pfinosem pro vSechny informanty.

3 ucastnici vyzkumu uvedli, ze jako takovy kliCovy piinos by se dala povazovat moznost

spolehlivosti mentora a v¢asna pomoc.

RA 1 se svétila: ,, Mné jako vyhovovalo, ze mé do toho hned nehodili, ze teda jsem mela nékoho
k sobé, na koho se obratit. Jediny, co mi vadilo, tak, ze to byl vidycky nékdo, kdo byl po ruce

Z tech vybranych a Ze to nebyl jen jeden clovek no. *

RA 3: ,, Tak pri kazdym problému jsem se na néj obratil a pokusili jsme se ten problém vyresit

nebo jsem po nem zadal casto radu. *

Také RA 5 je podobného nazoru: ,, Tak samoziejmé asi poradil vidy, kdyz jsem Si S nécim

nevédéla rady, tak jsem védéla, za kym mam zajit. *

Pro RA 2 byl mentor dileZitou osobou, diky které si osvé€Zzila znalosti a vratila zpét do
pracovniho rezimu: ,, Méla a asi s tim, jak funguji ty pristroje. Ja to mam asi troSku jinaci, jak

Jjsem se vracela a nezazivala jsem to poprveé, takze spis, co je jiného jsem se dozvedéla a tak.

RA 4 pomohl mentor k lepsimu postoji k praci: ,, No asi celkove k tomu jakoby pristupu k praci

a celkové jakoby, aby ze mé byl dobry laborant. *
4. Hodnoceni AP
TEMA KVALITA AP

Toto téma se zaméfuje na hodnoceni kvality adaptacniho procesu z pohledu zaméstnancd,

vcetné pozitivnich 1 negativnich aspekti.
Subtéma — Pozitivni aspekty AP

VétSina informanti vnimala adaptacni proces pozitivné. Ocenovali zejména podporu
vedouciho, dostupnost informaci a piizpiisobivost celého procesu individudlnim potiebam.
Nekteti zduraznili, ze se jim libilo, jak vedouci rozpoznal jejich tempo uceni a podle toho se

ptizpusobila adaptace.
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RA 1:,,Ja si myslim, Ze to... Ze vSechno v poradku probehlo, zZe asi i ten sam vedouci jako vidi,
kolik, kdo casu potrebuje. Podle toho se to prizpusobi a kdyz se nekomu do néceho nechtélo,
tak se na néj netlaci po celou dobu nebo naopak se snazili clovéka podporit behem adaptovani

‘

se a dodavali kuraz.’

Jini informanti ocenili moznost kdykoliv se zeptat na potfebné informace a celkové vnimali

adaptacni proces jako dobie zvladnuty.

RA 2:,, Mné to vyhovovalo, jak to bylo a moc. Co jsem potiebovala, tak jsem se zeptala, zjistila
a tim, Ze jsem tu uz byla, tak to bylo leh¢i. V mém pripadé asi vS§echno v pohodé, nic bych

nemenila.

RA 3 poukazal na to, Ze ho AP donutil rychle pfevzit zodpovédnost a naucit se samostatnosti:
,,Jo jasné, v ramci moznosti bylo vSechno, vsechno v poradku. Asi jsou tam jednotlivy detaily,
protoze ja se pomaleji ucim nebo jsem si na néktery véci neveéril a tenkrat miij nadrizeny, ktery
tu nepracuje, mé tak do toho hodil, a to bylo asi nejlepsi, protoze clovék v tu chvili zodpovédnost
musi prevzit na sebe a ve chvili tam nemd nikoho, tak musi potom prosté uvazovat na sto

procent. “

RA 4 hodnotila adaptac¢ni proces jako dostacujici a funkéni: ,,Ja si myslim, Ze to bylo
dostacujici, asi nemam co vytknout, libila se mi snaha vedouciho a zZe viibec néjaky adaptacni

proces byl. A ocekavani jsem neméla, to ja radsi nepremyslim dopredu a nechavam to nahode.
Subtéma — Negativni aspekty AP

Negativni aspekty adapta¢niho procesu byly zmiflovany piedevsim v souvislosti s nedostatkem
kontinuity v mentorstvi. RA 5 pocit'ovala, ze pferuseni ve schiizkdch s mentorem nebo absence
mentora kvili sluzbam ztézovaly jeji adaptaci, zejména v pocatecnich tazich: ,, No tak jedine
asi to proste.... samozrejme ja nevim, jestli je to realny do budoucna zménit, kdyz ten mentor
ma sluzby nebo tady neni. Jako je blby, Ze spolu netravite cely tyden, tak je to pro zacatky tézsi,
Jjinak adaptace celkove byla dobrd, to jemom tu vidim nedostatky, kdyz bych mela byt

konkrétni.

Tato zkuSenost naznacuje, ze nékteré vyzvy v adaptaci byly zpisobeny ne vzdy dostatecnou

dostupnosti mentora, coZ mohlo zpomalit proces zauceni a integrace do pracovniho prostiedi.
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TEMA ZPETNA VAZBA

Toto téma ukazuje, ze vétSina novych zaméstnanci hodnoti zpétnou vazbu jako pozitivni a
konstruktivni. Zameéstnanci byli vétSinou ujisténi o svych silnych strankach, coz podporovalo
jejich sebevédomi a integraci do tymu. Zpétnd vazba jim pomohla nejen v ujasnéni, co délaji
dobte, ale i1 v identifikaci oblasti k dalSimu zlepSeni. ZkuSenosti ucastnikt ukazuji, ze zpétna
vazba byla i cennym nastrojem, ktery piispél k jejich zapojeni a rychlejSimu piizptisobeni se

pracovnimu prostredi.

RA 1 béhem rozhovoru povédéla: ,,Jd jsem méla dobrou zpétnou vazbu si myslim, Ze protoze
to hlavné chteli, abych nastoupila do téch sluzeb, tak se jim to i hodilo. Viechno bylo v porddku,

«

byli radi, Ze jsem tady a zapojovalo se mi krasné. *

Informant RA 3 se diky zpétné vazbé 1épe zapojil do chodu oddéleni: ,, To bylo v podstaté tak,
Ze vSechno bylo v poradku, vsechno bylo kladny a tim mé wjistil, Ze vSechno je, jak ma byt a

pomohlo mi to urcité v zapojeni se a poznat ten chod Z jiny stranky. “

RA 4 obdrzela taktéz pouze pozitivni komentéie a uznani: ,,Jd zaslechla pozitivni informace

na moje konto, takze to nemohlo byt lepsi no.
RA 2 a RA 5 byly mimo jiné¢ upozornény na jejich slabé stranky.

RA 2: ,, Byla jsem upozornénd na ty nedostatky. Rekli, v cem jsem dobrd a podobné a vsechno

tak, jak se ma. “

RA 5: ,, Urcite, tak dostala jsem zpétnou vazbu, co je potieba jesté trochu vylepsit a bylo to

dobry. Pak jsem védéla, Ze jsem soucasti tymu a prisla jsem si, Ze néco umim taky. “
TEMA MOTIVACE A JISTOTA V AP

Posledni téma zduraziuje faktory, které podporuji nového zaméstnance pti integraci. Motivace
k samostatnosti, uznani a tymova podpora byly tim hlavnim pro rozvoj novych dovednosti a
odhodléani. Rist jistoty byl podporovan zkuSenostmi, coz vedlo k vétsi samostatnosti a vice

sebeveédomi.
Subtéma — Faktory motivace

Jako hlavni takovou hnaci silou byla pro informanty motivace k samostatnosti. 3 z nich uvedli,

ze je AP motivoval stat se samostatnym ve vykonu pracovni ¢innosti.
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RA 1 si prala byt co nejdiive plné samostatna: ,, Tak ja sama jsem chtéla byt co nejdriv
samostatna, tak jsem se sama namotivovala, abych to zvladala, abych nebyla za néjakého

nemozného.

RA 2 taktéz motivoval podobny moment: ,, Co k tomu teda. Tak urcité to, abych si doplnila to,
co jsem zapomnéla a podobny véci. A riuzné no, zase jsem se z té role matky presunula do role

pracujicich a podobné, takze to bylo prijemny, prijemna zména. “

RA 4 byla motivovdna sama sebou, ale i tymem: ,, Nevim, asi to byli kolegové, kteri pri mné
stali a byli mi ndpomocni. No a taky sama sobé jsem si vekla, Ze chci co nejvic véci zpatky

pripomenout, osvézit pameét a ze nechci byt na obtiz druhym.

Pro RA 5 byla tymova motivace jednou z ¢innosti, diky které ziskala vétsi odhodlani do prace:
., Clovék do toho vic vpluje a motivace tymu tu po celou dobu byla na vysoky tirovni, Ze se hodné

do toho vkladali ti ostatni.

RA 3 se citil dostate¢n¢ motivovan k vykonu disledkem hodnoceni a uznani: To, Ze jsem byl
kladné hodnoceny mé dejme tomu motivovalo, a zjistil jsem, Ze to delam dobre. A ubezpecilo
mé to, Ze na mé nent kladen tak velky tlak jako jak jsem si predstavoval. Slo to postupné pomalu
a stejné jsem tu musel deélat nékolik let, abych nabral urcitou praxi a pak ty moje vlastni chyby

vymizely nebo ne vymizely, ale zmensily se.
Subtéma — Faktory jistoty

Faktory jistoty zahrnuji zkuSenosti ziskané béhem prace, podporu od vedouciho a postupny
rozvoj dovednosti. Informanti uvedli, Ze s narlstajici praxi se citili jist¢j$i. Roli hrala také

podpora ze strany nadiizeného.

Rast jistoty diky AP a postupny rozvoj uvedli 4 informanti. At uz se jednalo o ptedchozi
zkusenosti z pracovni pozice ¢i nikoliv. Zde jsou informace o tom, jak moc se zvysila jistota

zaméstnancu prave diky AP:

RA 1: , Tak clovek v tom adaptacnim procesu nasbiral zkuSenosti néjaky, takze si pak
ditveroval, a vedeél, Ze se miize oprit tady o ty lidi, takze to tak prislo vSechno postupné samo.

No bylo to dobré. “

RA 2: ,Hodne. Vse jsem si zopakovala, utvrdila jsem se vtom, Ze jsem opravdu moc
nezapomnéla a tak. Jinak jsem si byla samozrejmé jistéjsi, nez kdyby mé do toho hodili bez

3

adaptace a rekli délej si co chces. *
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RA 3: ,,Nekdy jak na cem, protoze my se tady stridame na jednotlivych pristrojich a na

¢

Jednotlivych funkcich. V nécem si jsem jistéjsi a néco se zlepsuje casem.

RA 4: ,, No, jo urcité jo, je to vSechno o cviku a diky adaptacnimu procesu jsem zjistila, Ze néco
nebylo tak tezky, jak jsem cekala pri nastupu. Tam jsem jakoby jista nebyla vitbec. *

K vétsi jistoté u RA 5 pomohl nadiizeny: ,, Hodné. Tak jako ¢lovek ma porad nékoho nad sebou

«

a pak si je jisty, to mi hodne pomohlo.

6.3.1 Souhrn analyzy
Tematickou analyzou byly identifikovany zkusenosti ze ¢tyt hlavnich oblasti. Tyto zkusenosti

zasadn€ ovlivnily cely proces adaptace kazdého z informantd.
Oblast ¢. 1: Adaptace na pracovni ¢innosti

V této oblasti informanti sdé€lili své zkuSenosti o tom, jak se seznamovali s konkrétnimi
pracovnimi ukoly prostfednictvim riiznych metod Skoleni. Informanti zdiraznili, ze pravé
kombinace e-learningu, praktického zaskoleni a zaskoleni zkusengj$imi kolegy jim umoznila
rychlé zatazeni do pracovniho procesu. Piesto se setkali i s pfekdzkami — technické problémy s
pristroji, vysoké pracovni tempo a sloZitost nemocni¢niho systému vyvolaly potiebu
individualni podpory a dal$iho osvojeni si pracovnich postupti. Takovéto zkusenosti poukazuji
na nutnost flexibilnich a adaptabilnich metod Skoleni, které dokdZou reagovat na specifické

potieby novych radiologickych asistenti.
Oblast ¢. 2: Socialni adaptace

Socialni adaptace byla RA usnadnéna pievazné diky pfedchozim zkuSenostem s kolegy a
zndmému pracovnimu prostiedi. VSichni uvedli, ze jiZ znali nékteré kolegy z praxi nebo
ptedchozich pracovnich pozic, coz bylo bonusem, ktery vyrazné ptispé€l k rychlejsimu zaclenéni
se mezi své kolegy. Spolecné aktivity, jako jsou obédy, prestavky, teambuildingové akce a
spoleCenské udalosti, napomahaly vytvafet pfijemnou a podplirnou atmosféru, ktera
usnadiiovala vzdjemnou komunikaci a posilovala tymovou soudrznost. Nicméné nékteti
informanti zaznamenali, Ze proces socializace se liSil v zavislosti na individualnich
schopnostech zaclenéni, a to pfedstavovalo vyzvu piedev§sim pro ty, kteti maji pfirozené

introvertni povahu.
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Oblast €. 3: Mentorstvi

Mentorstvi hraje klicovou roli v zauceni novych RA. Analyza ukazuje, ze efektivni mentorstvi
je zalozeno na jasném pfifazeni a formalnim piedstaveni mentora, pficemz u nékterych
informantt jiz existoval pfedchozi vztah s mentorem, ktery proces zna¢né usnadnil. Na druhou
stranu se vSak objevily ptipady, kdy byla organizace mentorstvi nedostate¢na, dochazelo k
nepravidelnym setkanim, nejasnostem v pfifazeni mentora a omezené dostupnosti podpory.
Zjisténi zdaraznuji nutnost systematického a pravidelného mentorstvi na oddéleni, které by
zaruc¢ilo kontinudlni podporu a zlepSilo pfenos odbornych znalosti a zkuSenosti smérem

k zamé&stnancim.
Oblast ¢. 4: Hodnoceni adaptacniho procesu

Hodnoceni reflektuje, jak zaméstnanci zpétné vnimali celkovou kvalitu AP. Informanti ocenili
pozitivni zpétnou vazbu na konci procesu, ktera zahrnovala uznani, konstruktivni komentate a
ujisténi, ze k praci pristupovali od zacatku aktivné. Podpora tymu u nich povétSinou vyrazné
prispéla k riistu jistoty a motivace, a to poté vedlo k postupnému rozvoji samostatnosti a
profesnimu rlstu kazdého informanta. Na druhé stran¢ vSak nékteré nedostatky, jako napf.
omezena dostupnost mentora, byly vnimany jako slabé stranky, které mohly zpomalit adaptaci.
Celkov¢ tato oblast ukazala, Ze GspéSna adaptace je vysledkem komplexni interakce mezi
kvalitnim Skolenim, efektivnim mentorstvim a pravidelnou zpétnou vazbou, kterd podporuje

jak individuélni rozvoj, tak tymovou integraci.
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7 DISKUZE

Diskuze je zaméfena na rozbor ziskanych vysledkti s ohledem na hlavni cil diplomové préce.
Cilem bylo zjistit, jak se RA adaptovali na pracovni ¢innosti a povinnosti svého povolani, s ¢im
se setkali v oblasti socialni adaptace na pracovisti, jak efektivné byla naplnéna role mentora v
ramci AP oddéleni a jak sami zpétné hodnoti cely proces adaptace. Vénuje se tedy nejen
detailnimu rozboru jednotlivych aspekt Skoleni, socialnich interakci a mentorstvi, ale také
zkouma, jak tyto faktory spolecné pfispivaji k celkové kvalité a efektivité¢ adaptace novych

radiologickych asistentu.

O spravném vedeni a realizaci AP pojednava i nejnovejsi verze Véstniku MZ CR — Metodické
doporuceni k realizaci a ukonceni adaptacniho procesu a uskutecniovani doskoleni po preruseni

vykonu povolani nelékarského zdravotnického pracovnika a jiného odborného pracovnika.

Doporucena délka adaptacniho procesu je stanovena na 3 az 12 meésict v zavislosti na
charakteru a naro¢nosti pracovisté, odbornych znalostech a dovednostech zdravotnického

pracovnika.

Adaptacni proces miize probihat jako:
o celodenni priiprava, tedy v rozsahu odpovidajicim stanovené tydenni pracovni dobé.
e rozvolnéna priprava, minimaln¢ v rozsahu poloviny stanovené tydenni pracovni doby.

V piipadé rozvolnéné ptipravy nesmi jeji celkova délka, uroven ani kvalita byt niZ§i neZ u

celodenni pripravy (Véstnik MZ CR, 2024).

Podle Ministerstva zdravotnictvi Ceské republiky (2009) by mél byt AP strukturovan pomoci
zaSkolovaciho planu a pravidelného hodnoceni Ucastnika, které by mélo probihat alespon
jednou tydné nebo minimalné jednou mésicn€. Zakonceni procesu by meélo zahrnovat
jakoukoliv formu zpétné vazby, zaveéreény pohovor, piipadné obhajobu zavérecné prace,

dokumentaci celého adaptacniho procesu a findlni hodnoceni.

Reich (2023) uvadi, Ze spravné nastaveny adaptacni proces mize pomoct snizit fluktuaci
zaméstnancl, ¢imz organizace mimo jiné uSetii naklady spojené se zauCovanim novych
pracovnik. Zaroven diky efektivnimu AP dochdzi K neustdlému zvySovani kvality

poskytované péce jak ve zdravotnictvi, tak i v dalsich sluzbach.
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Ke splnéni hlavniho cile je dulezit¢ odpovédeét na vyzkumné otazky. Proces zodpovézeni
vyzkumnych otazek je zakladem pro formulovani konkrétnich zavérta, porovnani s literaturou
¢1 jinymi zdroji na obdobné téma a doporuceni pro praxi, které ptispiva k vétSimu porozuméni

a zlepSeni aktualnich procesi ¢i teorii (Creswell, J. a Creswell, D., 2023).

7.1 Vyzkumna otazka 1

V oblasti metod zaskoleni na pracovni ¢innosti vétSina informantt uvedla, Ze se béhem zauceni
setkali s kombinaci e-learningu, praktického zaskoleni a vedeni zkusenéjSimi kolegy, pficemz
praktické Skoleni bylo spole¢né pro vSechny. Toto zjisténi je v souladu s tvrzenim Cahové
(2017), ktera uvadi, ze je velice nezbytné, aby si kazdy zamé&stnanec prosel piedev§im praxi
béhem zaskoleni, a osvojil si tak navyky na standardnim oddéleni v ramci AP. Nekteti
informanti poznamenali, Ze v jejich dob¢ e-learning nebyl rozsiten, coz poukazuje na zmény v
pristupu ke skoleni v ¢ase. V souladu se Zounkem et al. (2021): E-learning je v dne$ni dob¢&
hodné rozsifenou formou vzdélavani. Pod timto pojmem si lze predstavit vytvoreni
multimedidlnich ucebnich pomtcek, ale také =zajisténi potfebnych informacnich a
komunika¢nich nastroji. Cilem e-learningu je efektivni, rychlé a levné vzdélani, které je
Vv dnesni dobé dobte dostupné. Ve vyzkumné ¢asti Némce (2015) ziskaval autor informace od
respondentll pomoci dotazniku 0 tom, jaka vzdélavaci metoda zaméstnancim nejvice
vyhovovala. Z jeho tabulky vyplyva, ze nejéastéji zmifiovana odpoveéd’ byla pravé kombinace
prezencni a e-learningové metody (uvedlo to konkrétné 48 % respondenttl). Diplomova prace

nese nazev “E-learning jako nastroj vzdélavani dospélych®.

Ohledné bariér a vyzev v oblasti pracovni adaptace se nejcastéji objevovaly problémy se
zafizenim — napf. potiZe s ovladdnim pfistroji a ndsledné udrZeni pracovniho tempa. CT pfistroj
je jednim ze zafizeni modernich technologii pro radiodiagnostiku, na kterém se RA uci
pracovat. Ovladani vSak byva na prvni pohled obvykle slozité a zahrnuje peclivost. Tatran
(2024) je autor prace “Rozvoj a inovace radiologickych technologii ve zdravotnictvi, ve které
si stanovil cile zjistit, jak radiologicti asistenti vnimaji modernizaci jednotlivych zafizeni. Se
zaméstnanci vedl rozhovory, aby zjistil jejich zkuSenosti. Podle vypovédi informantti je zfejmé,
Ze problémy s ¢ — rameny na salech ¢i s CT pfistrojem se vyskytly i u nich. Modernizace je
velmi dulezita, avSak vzdy musi byt kazdy zaméstnanec na danou ¢innost diikladné proskolen,
aby v&dél, jak se zafizeni pouziva. Autor dale tvrdi, Ze by bylo do budoucna dulezité sjednotit
veskeré pfistroje na riznych pracovistich, a tim by se podpofila snadnéjsi adaptace na nové

technologie v oblasti radiologie.
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Slozitost nemocni¢niho systému, jako je stary PACS byla téZ vnimana jako zacate¢ni prekazka.
Tento systém byl za doby nastupu RA 3 velkym problémem, se kterym si nebyl schopen lehce
poradit. Pozd¢ji byl vSak systém nahrazen modernimi webovymi systémy. Moderni webové
systémy pro podnikové zobrazovani se stavaji novym standardem a postupné nahrazuji tradicni
systémy PACS. Tyto softwarové platformy umoziuji spravu a sdileni 1ékatrskych obrazovych
dat napfi¢ riznymi oddélenimi i zdravotnickymi zafizenimi, a to jak v rdmci jedné organizace,

tak v celé siti (Fornell, 2023).

Dalsi prekazkou pracovni adaptace byla individualni schopnost pfizplsobeni se novym
podminkédm. Nektefi zaméstnanci uvedli, Ze potiebovali delsi Cas, nez si zvykli na specifika
nového pracovniho prostiedi. Proces ptizpisobeni vnimal kazdy jinak, pficemz néktefi se
dokazali rychleji adaptovat, zatimco jini Celili vétSim obtizim. Dva z informantt se setkali s
problémy béhem zvykani si na nové pracovni podminky. U téchto zaméstnanct trval AP déle,
protoze se obtiznéji orientovali v organizaci prace a novych technologiich. M¢li pocit, ze
nastavené tempo je pro né¢ narocné, a chvili trvalo, nez se s novymi pozadavky szili. Tato

zkuSenost ukazala, ze individualni schopnost adaptace muze vyrazné¢ ovlivnit rychlost a

hladkost celého procesu.

Co se tyce ptedchozich zkuSenosti, vSichni informanti zdliraznili, Ze jejich praktické dovednosti
byly ve vétsiné pifipadli omezené. Setkali se s konkrétnimi technikami a pracovnimi postupy
predevs§im v ramci Skolnich praxi, coZ naznacuje vyrazny rozdil mezi teoretickou ukazkou a
redlnym pracovnim prostfedim. Tento rozdil byl vniman jako vyznamna vyzva, protoze prace
ve skute¢ném prostiedi vyzaduje nejen teoretické znalosti, ale i schopnost reagovat na
specifické situace a pouZzivat techniky v praxi, coz si zaméstnanci v pribéhu AP teprve osvojuji.
Takto omezené predchozi zkuSenosti znamenaly, Ze novi zaméstnanci museli béhem adaptace

rychle ziskavat nové dovednosti a pfizpisobovat se specifickym pozadavktm.

Nakonec téma pozadavkl a oCekdvani v pracovnim prostfedi poukdzalo na to, ze vétSina
informantl nezaznamenala pfimy vné&j$i tlak ze strany vedoucich, ale pfesto se museli
vyporadat s naro¢nosti nékterych oblasti profese, a né€kdy dokonce i s vlastni tendenci
precenovat své dovednosti. Zminované faktory vedly k tomu, Ze se néktefi novi zaméstnanci
spoléhali na vlastni iniciativu a hledali dodatecné informace, aby svoji praci zvladali s nejveétsi

uspesnosti.

wrwe

De Hert (2020) rozdéluje zdroje stresu na vnéjsi a vnitini. Vnéj$imi faktory jsou pravé vysoké
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pracovni naroky, ¢asova tisen, Spatna pracovni atmosféra, omezend svoboda v rozhodovani,
administrativni zatéz, vysokéd odpovédnost, tlak ze strany nadfizeného a nedostatek pozitivni
zpétné vazby. Mezi vnitini faktory patii silna potfeba uznani, pocit beznad¢je, potlaCovani

vlastnich potfeb a snaha pot¢&sit ostatni.

Kay (2023) tvrdi, Ze pti¢iny nadmérného tlaku viuci sobé ¢asto vychazeji z vnitinich faktort.
Hlavni pfi¢inou jsou podle ného hluboce zakotfenéna piesvédéeni a tendence byt na sebe piilis
piisny. Strach ze selhani, obava ze zklamani druhych, snaha vyhovét vSem a perfekcionismus
jsou ptiklady myslenkovych vzorcil, které mohou vést k nepfiméfenym narokiim na vlastni

vykon a zvySenému stresu.

7.2 Vyzkumna otazka 2

V odpovédich na 2. vyzkumnou otdzku se informanti podélili o své zkuSenosti se socialni
adaptaci. VSichni jednoznacné zdlraznili, Ze jejich predchozi znalost kolegl z praxe, ndvrat do
zndmého prostiedi a zkuSenosti z jinych pracovnich pozic vyrazné usnadnily jejich zaclenéni
do tymu. Tento faktor m¢l pro vétSinu informantt klicovy vyznam, protoze umoznil rychlé
navazani vztahi a zlepsil komunikaci s novymi kolegy. Ti, ktefi méli jiz diivéjsi zkuSenosti s
praci v dané organizaci nebo na podobné pozici, se citili v novém prostiedi mnohem pohodIné;ji

a nepocitovali vétsi problémy.

Zajimavy nazor uvedly dvé informantky, které se do zamé&stnani vratily po materské dovolené.
Ob¢ zdlraznily, ze pro né€ bylo zpétné zaclenéni, tedy readaptace, mnohem jednodussi, nez
kdyz do odd¢leni nastupovaly poprvé pied lety. Tento navrat po delsi pauze byl pro né snazsi
pfedevsim diky jiZ navdzanym vztahim s kolegy, které si udrZely 1 béhem matetské dovolené.
Ptedchozi pracovni zkuSenosti a znamé prostiedi jim poskytly vétsi jistotu, a proto proces
zpétného zaskoleni probihal hladce. Tato zkusSenost ukazuje, jak je dulezité mit sit’ podpory a
predeslé pracovni vztahy, které mohou velmi usnadnit nédvrat do pracovniho procesu po delsi
pauze. Na téma navrat zamé&stnankyn po mateiské se vénuje prace Janderové (2015). Ve své
diplomové praci snazvem “Socidlni a pracovni adaptace zaméstnancii po mateiské a
rodicovské dovolené* se zaméfila na readaptaci, kdy vedla rozhovory se 7 zaméstnankynémi.
Kazda z nich se v oblasti socialni adaptace potykala s riznymi zkuSenostmi — stejné jako
informantky v této diplomové praci. Nejéastéji vsak byly tyto zkuSenosti pozitivni a neobjevily

se zadné velké obtize.

Ukéazalo se, ze spolecné aktivity béhem pracovniho dne — napft. obédy, pfestavky na kavu a

neformalni komunikace — stejné jako formalni akce mimo pracovni prosttedi, jako jsou vanoc¢ni
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vecirky, sportovni a teambuildingové aktivity, také pfispivaji k budovani ptatelského a
podpiirného kolektivu. Tuto oblast socialni adaptace hodnotili vSichni RA pozitivné. VSech 5
informantt si oblibilo spole¢né obédy, pii kterych neustale rozvijeli konverzaci nejen o
pracovnich zalezitostech. Na velmi podobné otazky v této oblasti se zaméfila HroSova (2015)
ve své diplomové praci, kterd nese nazev “Analyza procesu adaptace novych pracovniki v
konkrétni organizaci®. Respondenti v jejim vyzkumu taktéz uvedli, Ze byli do svého tymu a
poté do organizace pfijati dobfe. Nejvice jim v tom pomahal ptistup kolegl, prvotni uvedeni
vedouciho, ale také existence spolecné kuchyné a moznost dat si na pracovisti kdvu anebo
spoleény obéd. Usp&sné budovani tymu spoéiva ve vytvoreni malé skupiny lidi s kli¢ovymi
schopnostmi, ktefi sdileji spole¢ny cil a pfistup, za ktery nesou vzajemnou odpoveédnost. Pri
tymové spolupraci je dulezité, aby ¢lenové tymu pievzali odpovédnost za své vysledky a
rozvijeli nové dovednosti ke zlepSeni vykonu. Klicovymi faktory Gspéchu je budovani divéry,
efektivni komunikace a vzajemnd motivace. Proces nebyva snadny a vyzaduje Cas i
systematicky pfistup — tento zavér sdili autorka Krokova (2021). Ve své praci pod nazvem
“Teambuilding jako néstroj ke zlepSeni komunikace a motivace v pracovnim tymu* se vénovala
dotazniku, ktery ji usp&sné vyplnilo celkem 105 Zen a 93 muzi z rizné velkych firem. HroSova
(2015) také uvadi, ze vliv na socialni adaptaci maji i akce, které jsou organizovany na pracovisti
¢ mimo ného. At uZz se jednd o celofiremni aktivity, aktivity vrdmci oddé€leni ¢i
teambuildingové aktivity. Teambuilding ma dileZitou tlohu v kazdé organizaci a toho nazoru
je i autorka diplomové prace “Teambuilding a jeho uloha“ Albiniova (2021). Za pomoci
nékolika vyzkumnych metod (kvalitativnich a kvantitativnich), jako byl napf. strukturovany
rozhovor a dotaznikové Setfeni zjistila, ze teambuildingy by se daly povazovat za takové

nastroje pro zlepSovani persondlni politiky ve strukturach konkrétnich organizaci.

Vyznamnou roli pii zaclenovani novych zaméstnanct sehrala také iniciativa nadtizenych, kteti
se aktivné podileli na integraci novych ¢lenti tymu. Vedouci nejen piedstavili novacky
kolegiim, ale také je aktivné zapojovali do firemnich aktivit, coz vyrazné¢ usnadnilo jejich
socializaci a pomohlo jim se rychleji za¢lenit do pracovniho kolektivu. Tento ptistup ocenila
vétSina informantl, pfi¢emz hned ¢tyti z nich zminili, Ze se nadfizeni aktivné podileli na jejich
socializaci. Dva informanti konkrétné€ uvedli, ze byli pfedstaveni koleglim, coZ povaZovali za
dalezity krok pro jejich zaclenéni. Dalsi dva informanti byli pozvani na firemni vecirek, kde
méli moznost 1épe poznat ostatni Cleny tymu, a to pro né predstavovalo skvélou pfilezitost k

navazani osobnich i profesnich vztahti mimo pracovni prostiedi.
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I presto, ze vétSina informant hodnotila socialni adaptaci jako relativné snadnou a rychlou,
byly mezi nimi rozdily. U nékterych se objevovaly obtize souvisejici s delsi dobou adaptace
nebo problémy pii navazovani vztahli. To ukazuje na variabilitu v procesu socializace, ktera
zavisi na osobnich charakteristikach jednotlivcl. Néktefi informanti vyjadfili, ze jim trvalo
déle, nez si ziskali divéru kolegt a zacali se citit soucasti tymu. Toto by mohlo naznacovat, ze
proces socializace neni vzdy univerzalni a mize se liSit v zavislosti na individudlnich
zkusenostech, ptistupu a také na dynamice tymu, do kterého nastoupil. Jak zdlraziiuje Némec
et al. (2025), konfrontace a interakce jsou pfirozenou soucasti skupinové dynamiky a hraji
klicovou roli v procesu budovani kvalitniho tymu. Tyto faktory mohou ovlivnit rychlost a
uspésnost adaptace novych pracovnikd, a proto je dulezité veénovat pozornost nejen

individualnimu piistupu k nové pfichozim, ale i celkové tymové atmosféie.

7.3 Vyzkumna otazka 3

V odpovédich na 3. vyzkumnou otdzku se objevily rozdilné zkuSenosti s pfidélovanim mentora
a jejich predstavenim novym zaméstnanctim. Néktefi informanti si nebyli zcela jisti, kdo presné
byl jejich konkrétni mentor, a vnimali situaci tak, ze Skoleni probihalo pod vedenim vice lidi v
zavislosti na sménach. Tento pfistup vytvarel urcity zmatek a mnozi méli pocit, Ze nebyli
dostate¢né informovani o tom, kdo by mél byt jejich hlavni oporou béhem AP. Na druhou
stranu, jini informanti ocenili formalni pfedstaveni mentora, coz jim poskytlo jasnéjsi strukturu

a veétsi prehled o tom, na koho se mohou obrétit v ptipad¢ potieby.

Nespokojenost 21 respondentti v diplomové praci Hudce (2024) s nazvem “Adaptacni proces u
nelékaiskych zdravotnickych pracovniki na zachranné sluzb&“ souvisela s nejasnosti ohledné
piid€leného mentora. Mnozi z nich taktéz nevédéli, ke komu jsou oficialné ptifazeni. Dalsi
problémy zahrnovaly ¢astou absenci mentora na pracovisti, stfidani mentorti v kazdé sméné¢ a
v né€kterych piipadech i naprosty nezdjem mentora o menteeho. Chlebcova (2024) dosla ke
stejnému zaveéru, a to, ze role mentora na pracovisti je velice dilezitd. Na pracovistich, kde
nova sestra nemeéla pfidélenou jednu konkrétni Skolitelku, byla tato skute¢nost ze strany

informantek vnimana jako problémova.

Predchozi vztah mezi mentorem a novym zaméstnancem mél zdsadni vliv na rychlost a
uspéSnost adaptace. Dva informanti uvedli, Ze mentora jiz znali z dfivéjSich pracovnich
zkuSenosti, coz vyrazné urychlilo jejich zauceni a usnadnilo vzajemnou spoluprici. V téchto
ptipadech byla adaptace piirozenéjsi a proces seznamovani se s pracovnim prostfedim probihal

Iépe, protoze jiz mezi nimi existoval urCity zaklad vzajemné diavéry a komunikace. Tito

78



zaméstnanci neprochazeli pocatecnim obdobim naprosté nejistoty. Pozitivni vliv pfedchoziho
vztahu byl vyzdvihovan jako faktor, ktery vyrazn¢ usnadnil proces adaptace. Autofi
Woolnough a Fielden (2017) taktéz uvadéji, ze mentorsky vztah je tizce spjat s prostiedim
organizace, ve které probiha. Tento aspekt je obzvlasté vyznamny ve zdravotnictvi, kde dochézi
k neustadlému rozvoji a od zaméstnancii se vyzaduje vysokd mira odpoveédnosti pii zvladani

naroc¢nych situaci.

Co se tyCe Cetnosti setkavani s mentorem, vétSina informanti vnimala tento aspekt jako
vyhovujici. Na zacatku adapta¢niho obdobi, kdy byli novi zaméstnanci méné sebevédomi a vice
potfebovali pomoc, se setkani s mentorem konala ¢astéji. Jak RA ziskavali vice jistoty, potieba
téchto setkani se pfirozené snizovala. Ctyfi informanti uvedli, Ze tento postup byl pro né
pfirozeny a funkéni, protoze postupem casu se citili vice schopni vykondvat své tikoly bez
neustalé podpory. Tento ptistup tak umoznil plynuly ptechod od intenzivni podpory k vétsi

samostatnosti.

Nicméng, jeden z informantd (RA 5) hodnotila Cetnost setkavani s mentorem negativng.
Ptidéleny mentor pracoval na smény, které neumoznovaly pravidelny kontakt, coz vedlo k
tomu, Ze se zamé&stnankyné necitila dostate¢né podporovana. V jejim piipadé by vétsi
pfitomnost mentora na zacatku procesu byla velmi ptinosna, protoZe se béhem prvnich dnt a
tydnu citila ztracend a bez dostate¢ného vedeni. Tento piipad ukazuje, jak dileZité je mit
flexibilni a dostupné mentorstvi, které by umoznilo pravidelnou a konzistentni podporu béhem
celého AP, zejména v jeho pocate¢nich fazich. Podobnou situaci ohledné setkavani se
s mentorem hodnotily i 2 informantky v diplomové praci Dobesové (2022). Pro tyto dvé Zeny
pfedstavovala problém absence mentora, at’ uz kvili neexistenci vedouci pozice, nebo
nedostatku nabidnutého ¢asu. To je nasledné vedlo k aktivnimu vyhledavani pomoci na jinych

mistech.

Vsichni informanti hodnotili mentorstvi jako klicovy prvek adaptace. Mentory popisovali jako
vstticné, trpélivé a ochotné pomoci, coz bylo pro né dilezité. Nékteii informanti zdaraznili 1
dislednost a piisnéjsi piistup mentora, ktery vnimali pozitivné, protoze jim takovy pfistup
pomahal rychleji osvojit potiebné dovednosti a Iépe se zapojit. Dliraz na disciplinu a preciznost
byl pro nékteré informanty motivaéni a pfispél k jejich rychlejsimu profesnimu ristu. Svachova
(2023) ve svém vyzkumu zkoumala mentoring jako nastroj k profesnimu rustu. Jeji informanti,
podobné¢ jako informanti v tomto vyzkumu, vnimali mentoring jako cennou zkusenost a zpétné

jej hodnotili velmi pozitivn€. Podpora ze strany mentora hrala podle nich klicovou roli v
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uspésnosti celého procesu, coz se potvrdilo i v tomto Setfeni. Na charakteristické vlastnosti
spravného mentora se zaméfila také Matusova (2024) ve své diplomové praci s nazvem
“Mentoring v periopera¢ni péci“, kde vedla polostrukturované rozhovory se sestrami v oblasti
perioperaéni péce. Informantky v jejim vyzkumu nejéastéji uvadély, Ze mentor musi byt v prvni
fad¢ klidny, zkuSeny, ohleduplny a trpélivy. Nemél by byt vybusny a mél by umét zachovat
klid a zbyte¢né¢ neznervoziovat nového pracovnika. Ve vyzkumném Setieni Krausové (2021)
se objevila vyzkumna otazka, kterd se taktéz zamétrovala na vlastnosti mentora. Z rozhovora
vyplynulo, Ze mezi nejcastéji zminované vlastnosti patfila odborna znalost, pe¢livost, zru¢nost,

zodpovédnost a daslednost.

Mezi hlavni pfinosy mentorstvi se zafadila mozZnost obratit se na zkusené¢jSiho kolegu v ptipade
problémt, a to zvySovalo Uroveil podpory a jistoty béhem procesu zau¢ovani. Novi zaméstnanci
ocenovali, Zze méli nékoho, kdo je provedl nejen praktickymi ulohami, ale obdrzeli i napady na
zlepSeni pracovnich postupt. Nékteti informanti také uvedli, ze je mentor postupné vedl k vEtsi
samostatnosti. To znamenalo, Ze po ur€ité dobé byli schopni vykonavat tkoly s minimalni
pomoci. Vysledky vyzkumné ¢asti prace odpovidaji také poznatkiim autorky Breekveldt
(2018), ktera popisuje mentoring jako vztah, ve kterém zkusSenéjsi osoba piedava své znalosti
a dovednosti mén¢ zkusenému jedinci. Vsichni informanti zdiraznili, ze zkuSenosti v oboru
jsou pro jejich pozici nezbytné. V praxi mentoring zahrnuje nejen odborné vedeni a podporu,
ale také posilovani sebedlivéry u méné zkusenych zaméstnanct prostfednictvim jejich mentora.

Tyto aspekty byly dle informantii splnény.

Ti, ktefi se s mentorem znali jiz dfive, povaZovali tuto zkuSenost za velmi uZiteCnou, protoze
nemuseli prochazet procesem seznamovani se, ale mohli ihned navazat na ptedchozi spolupréci.
Aspekt predchoziho vztahu byl pro né¢ vyhodou nejen z hlediska komunikace, ale i v oblasti
profesionalni podpory. V takovych ptipadech adaptace probihala vice pfirozené a mentorstvi

se stalo jesté efektivnéjsim.

7.4 Vyzkumna otazka 4

VétSina informantd vnimala AP velmi pozitivng, pficemz Castym tématem byla podpora ze
strany vedouciho. Pfevazné se shodli na tom, ze adaptace byla velmi pfizptisobena jejich
individualnim potfebam, a to bylo jimi ocenéno a povazovano jako kladny aspekt. Nékteti
informanti zdGraznili, Ze vedouci dokazal dobfe odhadnout jejich tempo uceni, a piizpisobil
tak tomu své pozadavky a tempo adaptace. Tento pfistup umoznil zaméstnancim postupné

zapojeni do pracovniho procesu bez zbyte¢ného natlaku. Dva informanti konkrétné uvedli, Ze
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si cenili moznosti obratit se kdykoliv na vedouciho ¢i kolegy s jakoukoliv otdzkou, a to poté
vyrazng prispélo k jejich pohodli a jistot¢ béhem adaptacniho obdobi. Tento otevieny ptistup k
informacim a podpora od nadfizenych a kolegli byly zminovany jako faktory, které usnadnily
pfizpisobeni se novému pracovnimu prostiedi. DobeSova (2022) ve vyzkumu své diplomové
prace zjistila, Ze hodnoceni AP se mezi jejimi respondenty liSilo. Zatimco dvé informantky
hodnotily celou svoji adaptaci velmi pozitivné a nemély zadné vyhrady Kk zadné oblasti, dalsi
dv¢ naopak AP vnimaly velmi negativné. Tyto dvé informantky nastupovaly spolu ve stejnou

dobu, coz bylo jediné, co na adaptacnim procesu hodnotily kladné.

Mezi negativnimi aspekty AP bylo nicméné casto zminovano nedostate¢na kontinuita v
mentorstvi, ktera byla vnimana jako komplikace zpomalujici adaptaci. Dva informanti se
vyjadtili, Ze nepravidelnd setkdni s mentorem nebo absence mentora kvili sluzbam znamenaly
vyzvu piedev§im v pocateCnich fazich jejich adaptace. Nepravidelné schiizky v oblasti
mentorstvi vedly k tomu, Ze se informanti citili méné podporovani a potiebovali vice ¢asu na
ziskani informaci. Nedostatky Vv oblasti mentorstvi vyhodnotil také Kellner (2024). Jeho
vyzkum potvrdil nespokojenost vseobecnych a praktickych sester vybraného oddélenti,
poukazujici na konkrétni oblasti ke zlepSeni — zejména v komunikaci mezi ¢leny tymu a

zajiSténi stalého mentora.

Co se ty€e zpétné vazby, vétSina informant hodnotila tuto ¢ast AP velmi pozitivné. Zpétna
vazba byla vnimana jako cenny nastroj pro zapojeni do tymu a pro zvySeni sebevédomi. Tti
informanti uvedli, Ze pozitivni zpétnd vazba, kterou obdrzeli, jim pomohla potvrdit, ze se
adaptuji spravné a Ze jejich prace spliiuje ocekavani okoli. Zaroven byla pro né uzite¢na pro
zajiSténi jejich integrace do pracovniho prostiedi a pro potvrzeni, zZe jsou vnimani jako hodnotni
¢leni tymu. Dva informanti zminili, Ze mimo pozitivni zpétné vazby dostali i konstruktivni
kritiku, ktera byla zaméfena na jejich slabé stranky a oblasti pro zlepSeni. Tato zpétna vazba
byla vnimana jako pfinosna pro jejich dalsi profesni rast, ale i jako motivace ke zlepseni.
V souladu s Desarno et al. (2021) je poznatek, ze zpétna vazba je nedilnou soucasti AP a muize
byt poskytovana vSemi zaméstnanci v zavislosti na jeho Casovém prubéhu. Informanti
Vv diplomové praci Hanouskové (2024) uvedli podobné zkuSenosti s formou sdéleni zpétné
vazby po ukonceni AP: Priibézné hodnoceni adaptacniho procesu probihalo neformalné. Béhem
zaSkolovani na pracovisti zpétnou vazbu poskytovali nejen pfimy nadfizeny, jako je stani¢ni
nebo usekova sestra, ale také Skolitel, ostatni zaméstnanci, a pfedev§im samotny novée ptichozi
pracovnik. Respondenti v dotaznikovém Setfeni prace “Adaptacni proces zdravotnického

zachranafe na oddéleni urgentniho pfijmu* od Kopeckého (2024) taktéz uvedli, ze zpétnou
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vazbu a prubézné hodnoceni povazuji za klicové pro zlepSeni adaptace zdravotnického
zachranare na oddéleni urgentniho piijmu. Vyzkumna otdzka zjiSt'ovala postoje celé skupiny
respondentt k vyznamu téchto prvki v adaptaénim procesu. Naprosta vétSina z 84 respondenta

se vyjadfila, ze s timto tvrzenim zcela souhlasi.

Pokud jde o vliv AP k motivaci a vykonu, tfi informanti uvedli, Ze hlavnim faktorem, ktery je
béhem adaptacniho procesu motivoval, byla touha co nejdiive dosahnout samostatnosti. Tato
motivace je vedla k tomu, aby se co nejrychleji adaptovali na nové pracovni prostiedi a
vykonavali ¢innosti sami za sebe. Dva informanti uvedli, Ze je k véts$i motivaci vedla podpora
ze strany kolegli a tymova atmosféra. Pro n¢ byla dialezitd pro zménu vzijemna pomoc a
porozuméni mezi €leny tymu, coz posililo jejich ochotu se angazovat a zlepSovat. Jeden
informant zminil, Ze pozitivni hodnoceni jeho prace ze strany nadtizené¢ho ho povzbudilo k
dalsimu usili a vétsi samostatnosti v jeho profesni roli. V souladu s Paliskovou et al. (2021)
pracovni vykonnost zavisi na kombinaci individudlnich faktort, jako jsou kvalifikace, odborna
praxe a schopnosti, ale klicovou roli hraje také motivace zaméstnance. Ta ovliviiuje jeho
efektivitu a ochotu dosahovat pozadovanych vysledkli. Kromé osobnich faktord vykonnost
ovliviiuji 1 pracovni podminky, napt. technické vybaveni, organizace prace a celkové pracovni
klima. Na otazku ohledné vlivu AP na motivaci zaméstnanct ve zdravotnictvi se zaméfila i
autorka VIckova (2023). Ve své praci “Adaptacni proces v perioperacni pé¢i na neurochirurgii*
zmapovala psychosocialni aspekty AP neurochirurgickych sester. Nékteré ucastnice jejiho
vyzkumu vnimaly jako demotivujici faktor postoje a piistup n€kterych ¢lent operacniho tymu.
Uvadely vsak, ze se jednalo spiSe o vzajemné nesympatie nez o odborné nedostatky. Naopak
pro jiné Gcastnice vyzkumu byl velmi motivujici aktivni zajem ¢lenti operacniho tymu, véetné

1€kaii ve vedoucich pozicich, o jejich rychlé zaclenéni do sménného provozu.

Rast jistoty, ktery byl pro informanty kli¢ovym prvkem adaptace, byl podporovan piedevsim
zkusenostmi ziskanymi v priib&hu adaptaéniho procesu. Ctyfti informanti uvedli, ze diky témto
zkuSenostem a podpote ze strany kolegl se postupné citili jist&j$i v plnéni svych pracovnich
povinnosti. S postupem ¢asu se stavali sebevédoméjsimi a schopnéjsimi vykonavat svoji praci
s mens$imi obavami. Rust jistoty byl ¢asto spojovan s tim, ze se informanti citili stale vice
soucasti tymu a zacali divéfovat individualnim schopnostem. Pro jednoho informanta byla
podpora nadfizeného velmi dilezita, protoze pomohla prekonat znacnou nejistotu, a on se tak

neustale citil motivovany, coz zvySovalo pocit jistoty a spokojenosti s AP.
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7.5 Doporudeni pro praxi

Vysledky tohoto vyzkumu by mohly byt zakladem pro vytvareni opatfeni, kterd zlepsi
jednotlivé oblasti AP. Tato opatieni se zaméfuji na faktory, které pfimo ovliviiuji tispésné
zaclenéni a eliminuji bariéry, které mohou adaptaci komplikovat. Vedeni by mélo reagovat na
aktualni potfeby novych pracovnikli a pfizptisobit adaptacni proces tak, aby odpovidal
aktualnim podminkam a trendim. Timto zplsobem lze zajistit, Ze kazdy novy zaméstnanec

bude mit pifevazné pozitivni zkuSenosti S AP a organizace si udrzi svoji stabilitu.
Doporucend opatieni dle vysledkti by mohla vypadat nasledovné:

1. Sjednocené metody skoleni (kombinace e-learningu, praktické vyuky a zauceni
zkuSengj$imi kolegy)

2. Podpora socializace (organizace vice teambuildingovych programi, které by
byly dostupné pro vSechny)

3. Ptifazeni stalého mentora (jeden konkrétni mentor pro kazdého po celou dobu

adaptace)

7.6 Limity

Prace se zaméfuje na zkuSenosti RA v oblasti adaptacniho procesu jednoho oddéleni ve
vybraném zdravotnickém zafizeni. DileZitym aspektem vyzkumu byla etickd stranka, ktera
zahrnovala zajisténi anonymity informantt a davérnost sdilenych informaci. VSichni ucastnici
byli pfedem informovani o Gc¢elu vyzkumu a souhlasili s Gcasti. Je v§ak nutné zduraznit, ze
vypoveédi jsou pouze subjektivni, odrazeji osobni zkusenosti i vnimani adapta¢niho procesu,
coz nemusi plné¢ odpovidat objektivni realité ¢i zkuSenostem jinych zaméstnancii ve stejném
pracovnim prostiedi. Ziskané vysledky také nelze aplikovat na vSechna pracovisté, jelikoz se
vztahuji pouze k danému prostiedi a specifickym podminkam. Vyzkum byl tedy proveden na
vzorku informantd, ktefi splnili kritéria zahrnujici absolvovani adapta¢niho procesu mezi lety
2020-2024. Omezeny pocet ucastnikii vyzkumu neumoziiuje formulovat univerzalni zavéry,
ale spiSe poukazuje na urcité aspekty zvoleného tématu. Pro ziskani obecné platnych zavéri by
bylo nutné vyzkum rozsifit na vétsi vzorek radiologickych asistentt, a to nejlépe plosné v rdmci

celé CR.
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8 ZAVER
Tato diplomova prace méla za kol popsat problematiku adaptacniho procesu, integrace novych
zamé&stnancl, mentoringu, ale také =zanalyzovat zkuSenosti radiologickych asistentl

s adaptacnim procesem na vybraném radiodiagnostickém oddéleni.

Prvni kapitola teoretické cCasti byla vénovana roli zaméstnavatele v integraci novych
zaméstnanct do pracovniho prostiedi. Obsahuje poznatky o tom, ¢im by se mél fidit proces
ziskavani, vybéru a pfijimani novych pracovniki do organizace. Zabyva se i vyznamem

mentorstvi a podpory ze strany zaméstnavatele.

Dalsi kapitola popisuje samotny adapta¢ni proces, ktery je fizen legislativnimi doporu¢enimi
Ministerstva zdravotnictvi a zahrnuje socidlni, kulturni a pracovni adaptaci. Néstroji jsou
adaptacni programy, plany, Skoleni a rozhovory, které sleduji pokrok zaméstnancti. Adaptacni
proces probiha v nékolika fazich — ptiprava pied nastupem, prvni tydny a dlouhodoba adaptace.

Na zavér je zde zminéno hodnoceni a zpétna vazba k urceni tispésnosti procesu.

Kapitola ,,Radiologicky asistent™ se zamétuje profesnich pozadavki, kompetenci a zptisobilosti
potiebné pro vykon této pracovni pozice. Vysvétluje, jaké dovednosti a znalosti by mél

radiologicky asistent mit, ale také poukazuje pozadavky na vzdélani a odbornou kvalifikaci.

Posledni kapitola z teoretické Casti predstavuje faktory ovliviiujici GispéSnost adaptacniho
procesu a spokojenost zameéstnanci. Prozkoumava motivaci pracovnikl, supervizi a

spokojenost. Dale jsou zde popsany metody hodnoceni zaméstnancti a systémy odménovani.

Cilem vyzkumné ¢asti prace bylo zjistit, jak radiologicti asistenti vnimaji prabéh adapta¢niho
procesu, jaké vyzvy a zkuSenosti s nim maji, a jak hodnoti efektivitu tohoto procesu v praxi.
Informace byly sbirany prostfednictvim polostrukturovanych rozhovorti s péti zaméstnanci
vybraného odd¢leni, kteti prosli adaptacnim procesem od roku 2020 do roku 2024. Pomoci

vyzkumnych otazek bylo dosahnuto vSech stanovenych cild prace — hlavniho cile i dil¢ich cila.

Adaptace radiologickych asistentli na nové pracovni prostiedi zahrnovala jak odborné, tak
socialni aspekty. Z hlediska metod Skoleni se ukazalo, Ze vétSina informantii prosla kombinaci
teoretické piipravy a praktického zaSkoleni pod vedenim zkusenéjSich kolegi. Nejvétsi vyzvou
pro nové zaméstnance byla manipulace s pfistroji, jako je CT. Piedchozi zkusenosti ze Skolni
praxe byly ¢asto vnimany jako omezené, a ne vzdy pIné odpovidajici realnym podminkam na

pracovisti.
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V oblasti socialni adaptace sehrala dulezitou roli pro kazdého podpora od kolegli a moznost
postupného zaclenéni se. Riizné neformalni aktivity na pracovisti, spolecné diskuze ¢i zapojeni
se do tymovych aktivit pfispély k lepsi orientaci v novém prostiedi. Dalsi ulohu v AP mél
nadfizeny, ktery se aktivné podilel na integraci novych zaméstnancti a poskytoval zpétnou

vazbu.

Proces mentorstvi na oddéleni nebyl vzdy dobie organizovan. Nékteré zaméstnankyné mély
problémy s pfifazenim mentora a Casto se setkdvaly s riznymi mentory podle pracovnich
sluzeb. U dalSich ucastnikd vyzkumu byla situace lepsi, ale ptedstaveni mentora probihalo
rychle a neuplné, coz ptisobilo jako nedostatecné. I tak 1ze ze zkusSenosti RA fict, ze mentorstvi
bylo velmi hodnotnym nastrojem, ktery pomahal béhem adaptace. Uginnost tohoto procesu byla
ovlivnéna strukturou, Cetnosti setkani i osobnimi vlastnostmi mentort, které byly dle vSech

kladné, a tak prispivaly k celkové efektivité mentorstvi.

AP na vybraném oddéleni byl ve vysledku informanty vniman pievazné pozitivné, zejména
diky podpote vedouciho, dostupnosti informaci a individualnimu pfistupu. Zpétna vazba ze
strany nadfizeného ¢i kolegli pomahala vS§em RA ziskat jistotu a lépe se zaclenit do tymu.

Dalsim pozitivnim aspektem AP byla motivace se co nejrychleji osamostatnit.

Jako hlavni problém v prib¢hu adaptace se ukazala nedostatecna kontinuita mentorstvi, ktera
méla u nékterych informantd vliv na rychlost adaptace. Pro zlepSeni této slabé stranky v oblasti
mentorstvi by bylo vhodné zajistit stabiln&j$i mentorstvi a 1épe ptizplsobit adaptacni plan

individualnim potfebam kazdého zamé&stnance.

Diplomova prace by mohla slouzit i jako inspirativni zdroj pro zdravotnicka zatizeni za uc¢elem
vylepseni jejich adapta¢niho procesu pro noveé nastupujici radiologické asistenty. Mimo jiné
mize byt vhodnym a uzite¢nym nastrojem pro studenty oboru RA, ktefi se do zaméstnani teprve
chystaji. Studenti mohou nahlédnout do problematiky, a predstavit si tak pfileZitosti a vyzvy,
se kterymi se mohou v budoucim zamé&stnani setkat. A to jim mize pomoci 1épe se piipravit na

ptrechod z teoretické vyuky do pracovniho procesu.
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Piiloha A — Cinnosti a kompetence radiologického asistenta (Ceska republika, 2011)

1. ,,Radiologicky asistent miize vykonava cinnosti podle § 3 odst. 1, bez odborného dohledu a

bez indikace:

e provadet a vyhodnocovat zkousky provozni stalosti zdrojii ionizujictho zdreni a
souvisejicich pristroju ve vSech typech zdravotnickych radiologickych pracovist,

e zajistovat, aby lékarské ozareni nebylo v rozporu se zasadami radiacni ochrany, a v
rozsahu své odborné zpiisobilosti vykondvat cinnosti pri zajistovani optimalizace
radiacni ochrany vietné zabezpecovani jakosti,

e vwkondvat ¢innosti zvlasté dulezité z hlediska radiacni ochrany, pokud splni pozadavky
Jjiného pravniho predpisu,

e provadet specifickou osetiovatelskou péci poskytovanou v souvislosti s radiologickymi
vykony,

e prejimat, kontrolovat a ukladat lécivé pripravky, manipulovat s nimi a zajistovat jejich
dostatecnou zasobu,

e prejimat, kontrolovat a ukladat zdravotnické prostiedky a prdadlo, manipulovat s nimi a

«

zajistovat jejich dezinfekci a sterilizaci a jejich dostatecnou zdasobu.

2. ,,Radiologicky asistent miize provadet jako aplikujici odbornik v obecné oditvodnénych
pripadech stanovenych standardy bez odborného dohledu na zdkladé pozadavku indikujiciho

lékare jednotlivé lékarské ozareni, a to:

o skiagrafické zobrazovaci postupy vcetné screeningovych,
e peroperacni skiaskopii,
e fkostni denzitometrii,

a nese za né klinickou odpovédnost podle zakona o specifickych zdravotnich sluzbach.

3. ., Radiologicky asistent miize provadet bez odborného dohledu na zdaklade pozZadavku
indikujiciho lékare a na zakladé indikace lékare, ktery je aplikujicim odbornikem, praktickou

cast jednotlivého lékarského ozareni, predevsim jeho konkrétni provedeni. Pritom miiZe:

e provadet radiologické zobrazovaci postupy pouzivané pri lékarském ozarenti,
e asistovat a instrumentovat pri postupech intervencni radiologie,
e provadet lécebné ozarovaci techniky,

e provadet nuklearné medicinské zobrazovaci i nezobrazovaci postupy,
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a za tuto cast prebirda klinickou odpovédnost podle zdkona o specifickych zdravotnich

sluzbach. “
4. ,,Radiologicky asistent bez odborného dohledu na zaklade indikace lékare muzZe:

e provadet lécebné a zobrazovaci vykony, které vyuzZivaji jiné fyzikalni principy nez
ionizujici zdreni,

e aplikovat lécivé pripravky nutné k provedeni vykonit podle pismene a) nebo podle odst.
2 travicim traktem, dychacimi cestami, formou podkoznich, koznich a nitrosvalovych
injekct,

e zavddet periferni Zilni katetry.

5. ,,Radiologicky asistent miize aplikovat pod odbornym dohledem lékare intravenozni léciva

nutna k realizaci postupii podle odstavce 2 nebo odstavce 3 pism. a) a d).

6. ,, Radiologicky asistent miize vykonavat pod odbornym dohledem radiologického fyzika se

3

specializovanou zpusobilosti v radioterapii dilci cinnosti pri planovani radioterapie. *
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Ptiloha B — Otazky pro polostrukturovany rozhovor (vlastni zdroj, 2024)

Otazky pro polostrukturovany rozhovor na téma Adaptacni proces

radiologickych asistentll na odd¢leni radiodiagnostiky
Informacni otazky na zacatek rozhovoru:
1. Kdy zacal a skoncil Vas adaptacni proces? Jak dlouho tento proces trval?
2. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

3. Z jaké pozice jste nastupoval/a do zaméstnani? (Jaké pracovni zkuSenosti jste dosud

ziskal/a?)
Diléi vyzkumné otazky:

1) Jak se radiologicti asistenti adaptovali na pracovni Cinnosti a povinnosti svého

povolani?

1. Jak probihalo VasSe zaSkoleni na oddéleni radiodiagnostiky? Bylo toho soucasti také e-
learningové Skoleni, nebo jste mél/a moznost pouze praktické ukazky ze strany zkuSengjSich

kolegii?

2. Jaké konkrétni pracovni ¢innost z oblasti radiodiagnostiky pro Vés byla nejvétsi prekazkou?
Mg¢l/a jste zde potize s prizpisobenim se pracovnimu tempu a pozadavkim ¢lent pracovniho

tymu?

3. Jak jste se adaptoval/a na praci se zamétenim na vypocetni tomografii (CT)? Byla pro Vas

tato ¢innost nova nebo jste se jiz s ni v minulosti setkal/a?

4. Setkal/a jste se v prubéhu adaptacniho procesu s pfecenénim nebo podcenénim VasSich

pracovnich dovednosti? Jaky to mé¢lo vliv na Vasi schopnost plnit dalsi ukoly?
2) S ¢im se radiologi¢ti asistenti setkali v oblasti socialni adaptace na pracovisti?

1. Jak probihalo VaSe seznameni s kolegy na oddéleni? Jakym zplisobem jste se seznamoval/a

s ostatnimi €leny organizace, ktefi nepatii piimo do VaSeho pracovniho tymu?

2. Jaké neformalni aktivity nebo pfilezitosti Vam pomohly k vybudovani a utuzeni vztaht

S Vasimi kolegy?
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3. Jakym zpisobem piispél Vas nadfizeny k VaSemu zaclenéni do tymu? M¢l/a jste moznost
zucastnit se naptiklad teambuildingovych aktivit nebo podpiirnych programti vhodnych pro

navazani bliz§ich vztaht s kolegy?

4. Jak dlouho Vam trvalo, nez jste se pln¢ socializoval/a v novém pracovnim prostiedi? Co

Véam nejvice branilo v zaclenéni se béhem této doby?
3) Jak efektivné byla naplnéna role mentora v adapta¢nim procesu oddéleni?

1. Byl/a Vam piid¢€len pii nastupu do zaméstnani mentor (Skolitel)? Jak probihalo piedstaveni

nebo uvodni setkani s Vasim mentorem?

2. Mohl/a byste popsat charakteristické vlastnosti Vaseho mentora? Jak se tyto vlastnosti

projevovaly v ptistupu k Vam béhem adaptac¢niho procesu?

3. Jak Casto jste se s mentorem setkdval/a? M¢nila se postupem casu Cetnost setkani podle Vasi

rostouci samostatnosti? Pokud ano, jak Vam tento piistup vyhovoval?

4. M¢l/a pro Vas role mentora pii adaptaénim procesu vyznam? V ¢em Vam mentor nejvice

pomohl?
4) Jak radiologicti asistenti hodnoti adaptac¢ni proces na oddéleni radiodiagnostiky?

1. Splnil adaptacni proces Vase ocekavani? Co se Vam na adaptacnim procesu libilo ¢i nelibilo,

a ¢im by bylo podle Vas dobré ho ptipadné zlepsit pro budouci zaméstnance?

2. Jaké informace a zpétnou vazbu jste na konci adaptacniho procesu dostal/a? Pomohla Vam

zpétna vazba od nadtizeného se jesté 1épe zapojit do chodu celého oddéleni?

3. Jaky vliv m¢l adaptacni proces na Vasi motivaci k vykonu prace? Které konkrétni momenty

nebo zkusenosti béhem adaptace Vas do nové role nejvice motivovaly?

4. Jak se po ukonc¢eni adaptacniho procesu zménil Vas pocit jistoty pii vykonu prace? Jak moc

se zvysila Vase jistota prave diky adaptacnimu procesu?
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Ptiloha C — Rozhovor s informantem RA 1 (vlastni zdroj, 2025)

Jak probihalo Vase zaskoleni na oddéleni radiodiagnostiky? Bylo toho
soucasti také e-learningové Skoleni, nebo jste mél/a moZnost pouze
praktické ukazky ze strany zkuSenéjSich kolegi? No dost e-learningu
bylo, praxe i e-learning jsem zaZila. Ty prakticky by mély byt samoziejmost
a tu byly taky ve velkém. Jaka konkrétni pracovni ¢innost z oblasti
radiodiagnostiky pro Vas byla nejvétsi pirekazkou? Mél/a jste zde
potiZe s prizplisobenim se pracovnimu tempu a poZadavkim cleni
pracovniho tymu? Hmm za mé jsem nejvic méla asi takovy problém na
salech. Ze jako naugit se s tim piistrojem a spis jako rozumét pozadavkiim
a stihat toho operatéra, udrzet tempo a byt tak jako ve stichu a podobné. Jak
jste se adaptoval/a na praci se zaméfenim na vypocetni tomografii
(CT)? Byla pro Vas tato ¢innost nova nebo jste se jiZ s ni v minulosti
setkal/a? Jenom v ramci praxi. Ale vzdycky jen takovy ty nahledovy, obcas
néco malo n&jaky jednoduchy vysetfeni jsem si zkusila, ale jinak to pro mé
byla novinka. Ale ja si myslim, ze jsem celkem rychle do toho tady vbéhla.
Setkal/a jste se v prubéhu adaptacniho procesu s piecenénim nebo
podcenénim VaSich pracovnich dovednosti? Jaky to mélo vliv na Vasi
schopnost plnit dalsi tikoly? No pfislo mi, ze do téch sluzeb jsem Sla
straSn¢ brzo, Ze jsem jako nebyla ptipravend, ale zvladlo se to, dostala jsem
se do toho. Ale byla jsem z toho nervéozni, slouzila jsem po tfech mésicich
a mné to piiSlo hrozné pak. Tenkrat ten minuly vedouci chtél, abych
slouzila, tak jsem zacala. A ty ukoly byly leh¢i, protoze jsem musela a
nenapadlo by mé to délat jinak. Jak probihalo VaSe seznameni s kolegy
na oddéleni? Jakym zpiuisobem jste se seznamoval/a s ostatnimi ¢leny
organizace, ktef'i nepatii pfimo do Vaseho pracovniho tymu? _

kolegy tady uz jsem znala z praxi, protoze jsem sem dochézela na praxe.
ISHESEZ Ao RN IONENEHYIOMINGUEHD - s ostatnimi behem
sluzeb vétSinou, Ze tam byli sanitari, se kterymi spolupracujeme ve sluzbé.
Jaké neformalni aktivity nebo prileZitosti Vam pomohly k vybudovani
a utuZeni vztaht s Vasimi kolegy? Nevim, jak mam odpovédét, ale bylo
spole¢né chozeni na obédy, to je jasny, prestavky, kava, obcas nékdo donese
néco dobrého, tak pokecame u toho. Jakym zpiisobem prispél Vas
nadiizeny k Vasemu zaclenéni do tymu? Mél/a jste moZnost zucastnit

se napiiklad teambuildingovych aktivit nebo podptrnych programi

E-learning

Praktické zaskoleni

Problémy se zatizenim

Rychlé tempo prace na
salech

ZkuSenost pouze ze Skolni
praxe

Natlak ze strany vedouciho

Znalost kolegii z praxe

Spoleéné obédy

Kava a prestavky
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vhodnych pro navazani bliZSich vztahi s kolegy? No ja, jak jsem
nastoupila, tak kratce potom tady né€kdo néco slavil, ne to odchazel primai.
Takze jsme méli akci na bowlingu a uz jsem byla i pozvana od vedouciho,
takze asi tak. Uz jsem takzvané potkala hnedka néjaky vecirek kratce po
tom, co jsem nastoupila, a to byla docela dobra piilezitost zaclenit se. Jak
dlouho Vam trvalo, neZ jste se pIné socializoval/a v novém pracovnim
prosti‘edi? Co Vam nejvice branilo v za¢lenéni se béhem této doby? Tak
na to moc nevim, jak dobie odpovédét teda. Netrvalo a nemyslim si, ze by
mi néco branilo v socializaci. Prob&hlo to docela v poradku a ja nemivam
problém si zvyknout na novy lidi a na novy prostiedi. Byl/a Vam pridélen

nastupu do zaméstnani mentor (Skolitel)? Jak probihalo

pri
predstaveni nebo tivodni setkani s Va§im mentorem? Ja uz si viibec
predstaveni nevybavuju, a jestli jsem mela jako ptimo konkrétniho mentora,
tézko fict. Asi jako papirové jo, ale uz nevim. Vim, ze jsem byla pridélena
tady nékomu z kolegu, kterym jsem délala takovy jako ocasek a zalezelo,
kdo byl zrovna ten den v praci. Jak byly sluzby, tak to bylo pokazdy jiny,
stiidali se. Hlavné ja jsem byla mésic jenom na snimkovné, mésic na
cétécku, mesic jsem chodila na saly, takze to bylo pokazdy s nékym jinym.
Ale jeden se mi vénoval vic, kdyz bych méla Fict. Mohl/a byste popsat
charakteristické vlastnosti Vaseho mentora? Jak se tyto vlastnosti
projevovaly v pristupu k Vam béhem adaptacniho procesu? Vsichni
byli vstiicni, ale kdybych méla vybrat toho jednoho jakoby mentora, tak se
mi snazil pomoct, vysvétloval a kdyZ jsem si nevédéla rady, tak pomohl.
Byl klidny, fikal mi to vickrat no a snazil se mi pomahat. Jak ¢asto jste se
s mentorem setkaval/a? Ménila se postupem ¢asu Cetnost setkani podle
Vasi rostouci samostatnosti? Pokud ano, jak Vam tento pFistup
vyhovoval? Jo, spi§ tak jako ¢im dyl jsem tady byla, tim min jsem k sobé
n¢koho potfebovala, byla jsem hodné samostatnd od zacatku a kazdym
dnem pak samostatnejSi a samostatnejsi. Nevidali jsme se Casto, zalezelo
jak kdy. Mél/a pro Vas role mentora pri adaptaénim procesu vyznam?
V ¢em Vam mentor nejvice pomohl? Mné¢ jako vyhovovalo, Ze mé do
toho hned nehodili, Ze teda jsem méla nékoho k sob¢, na koho se obratit.
Jediny, co mi vadilo, tak, Ze to byl vzdycky n€kdo, kdo byl po ruce z téch
vybranych a Ze to nebyl jen jeden ¢lovek no. Splnil adaptaéni proces Vase
ocekavani? Co se Vam na adaptacnim procesu libilo ¢i nelibilo, a ¢im

by bylo podle Vas dobré ho piipadné zlepsit pro budouci zaméstnance?

Pozvani od vedouci na akci
/ veéirek

Snadna adaptace a
socializace
Nejasnost ohledn¢
mentorstvi

Kladné; vstficnost a ochota
pomaoci

Vyhovujici; postupné
zvySenda samostatnost

Vyznam; spolehlivost a
moznost pomoci
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J& si myslim, Ze to... ze vSechno v poradku probehlo, ze asi i ten sam
vedouci jako vidi, kolik, kdo ¢asu potiebuje. Podle toho se to pfizptsobi a
kdyz se nékomu do néceho nechtélo, tak se na néj netlaci po celou dobu
nebo naopak se snazili clovéka podpotit béhem adaptovani se a dodavali
kuraz. Jaké informace a zpétnou vazbu jste na konci adaptacniho
procesu dostal/a? Pomohla Vam zpétna vazba od nadrizeného se jeSté
lépe zapojit do chodu celého oddéleni? Ja jsem méla dobrou zpétnou
vazbu si myslim, ze protoze to hlavné chtéli, abych nastoupila do téch
sluzeb, tak se jim to i hodilo. VSechno bylo v poradku, byli radi, Ze jsem
tady a zapojovalo se mi krasne. Jaky vliv mél adaptacni proces na Vasi
motivaci k vykonu prace? Které konkrétni momenty nebo zkusSenosti
béhem adaptace Vas do nové role nejvice motivovaly? Tak ja sama jsem
chtéla byt co nejdiiv samostatna, tak jsem se sama namotivovala, abych to
zvladala, abych nebyla za néjakého nemozného. Jak se po ukonceni
adaptacniho procesu zménil Vas pocit jistoty pri vykonu prace? Jak
moc se zvySila Vase jistota pravé diky adaptaénimu procesu? Tak
clovék v tom adaptanim procesu nasbiral zkuSenosti néjaky, takze si pak
daveroval, a veédel, ze se mlize optit tady o ty lidi, takZe to tak ptiSlo vSechno

postupné samo. No bylo to dobré.

Vyhovujici AP;
pfizplsobivy a snazivy
vedouci

Pozitivni  komentafe a

uznani

Motivace k samostatnosti

Rust jistoty a postupny
rozvoj
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Ptiloha D — Rozhovor s informantem RA 2 (vlastni zdroj, 2025)

Jak probihalo VasSe zaskoleni na oddéleni radiodiagnostiky? Bylo toho
soucasti také e-learningové Skoleni, nebo jste mél/a moZnost pouze
praktické ukazky ze strany zkuSenéjSich kolegu? [y prakticky. E-
learningové programy v mém Case zrovna nebo v mé dobé, kdyz to tak
reknu nebyly zadny, nedélaly se. Jaka konkrétni pracovni ¢innost z
oblasti radiodiagnostiky pro Vas byla nejvétsi pirekazkou? Mél/a jste
zde potiZe s piizplisobenim se pracovnimu tempu a poZadavkiim ¢leni
pracovniho tymu? Neméla jsem, stihala jsem praci. Ja jsem totiz zazila i
vy$8i odbornou a my jsme méli hodné praxe uz tam. Takze kdyz jsem
nastoupila, tak mi to nepfislo jako takovy né&jako jinaci no. Jinak asi s témi
pfistroji, byly jiny, za ¢as se zm¢nily. Jak jste se adaptoval/a na prici se
zaméfenim na vypocetni tomografii (CT)? Byla pro Vas tato ¢innost
nova nebo jste se jiZ s ni v minulosti setkal/a? Setkala no. Jak fikam, na
té VOS byla hromada praxe, oproti vysoky $kole se to neda srovnat. Takze
tam opravdu to bylo v§echno dopodrobna a hodné jsem si toho zkusila uz
tam. Setkal/a jste se v pribéhu adaptacniho procesu s pi‘ecenénim nebo
podcenénim VaSich pracovnich dovednosti? Jaky to mélo vliv na Vasi
schopnost plnit dalsi ukoly? To vibec nevim teda upfimné. Spis asi sama
sobg, Ze jsem si fekla jo to zvladnu a pak jsem musela nahlizet do chytrych
knih, jak se co déla a podobné. Jak probihalo Vase seznameni s kolegy
na oddéleni? Jakym zpiisobem jste se seznamoval/a s ostatnimi ¢leny
organizace, ktefi nepatii pfimo do VaSeho pracovniho tymu? To je
tézky, protoze jak jsem se vracela do prostiedi, co znam, tak jsem vSechny
1 mimo oddgleni vesmes znala. Ptijali mé zase vstticné zpét a ptislo mi to
zase v pohod¢. Jaké neformalni aktivity nebo prilezitosti Vam pomohly
k vybudovani a utuZeni vztahti s Vasimi kolegy? Na obédy chodime, pak
tu byl vanocni vecirek, jinak se teda moc nestykam s kolegy mimo praci, to
uz musi byt néjaka veétsi akce. Jakym zpisobem prispél Vas nadiizeny k
Vasemu zaclenéni do tymu? Mél/a jste moZnost zucastnit se napriklad
teambuildingovych aktivit nebo podpirnych programu vhodnych pro
navazani bliz§ich vztahu s kolegy? Tady mame teambuildingovy aktivity,
n&jaky jako setkani, chodime na sportovni véci, hrajeme volejbal. Rikam,
jak jsem se vracela, tak tfi lidi byli novi, jinak ja ostatni znala a nadfizeny

uz to bral tak, Ze jsem samostatnéj$i a nemusim se seznamovat se vSema.
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Jak dlouho Vam trvalo, nez jste se plné socializoval/a v novém
pracovnim prostiedi? Co Vam nejvice branilo v zaclenéni se béhem
této doby? Mné nic, uptimné fakt nic. Ja jsem takova, ze vyjdu s kazdym,
prislo to hned a tady v pohodé. Byl/a Vam pridélen pri nastupu do
zaméstnani mentor (3kolitel)? Jak probihalo piedstaveni nebo tivodni
setkani s Vasim mentorem? No ted’ka otazka, jestli to prvni nebo ted’ka
jak jsem se vratila. Ted’ka vlastné mi byla mentorem pani vrchni, ktera se
mi nemusela pfedstavovat a bylo to takovy, jakoze seznam se s tim, co je
nového. Jo Ze u mé to bylo takovy zas jiny, protoze jsem tu predtim
pracovala a bylo to rychly. Zeptala se, co chci poradit, co je nového nyni,
ukazani, jinak to bylo stejny. Mohl/a byste popsat charakteristické
vlastnosti VaSeho mentora? Jak se tyto vlastnosti projevovaly v
pristupu k Vam béhem adaptaé¢niho procesu? Pfijemny, hodny byl, kdyz
jsem nevédéla, tak pomohl. Komunikace tam byla, prosté vse, zadny
problém nebyl mezi nami. Jak €asto jste se s mentorem setkaval/a?
Ménila se postupem casu detnost setkiani podle Vasi rostouci
samostatnosti? Pokud ano, jak Vam tento pristup vyhovoval?
Vyhovoval, potkavali jsme se denné. Kdyz bylo potieba néco tesit, tak jsme
to resili. Jinak nevim, co dale bych fekla. A ano, Casem setkani ubyvala a
vidéli jsme se jen, kdyZ jsem si nebyla jista. Mél/a pro Vais role mentora
pri adaptaénim procesu vyznam? V ¢em Vam mentor nejvice pomohl?
Mc¢la a asi s tim, jak funguji ty pfistroje. Ja to mam asi trosku jinaci, jak
jsem se vracela a nezazivala jsem to poprvé, takze spis, co je jiného jsem se
dozvédéla a tak. Splnil adaptaéni proces VaSe oekavani? Co se Vam na
adaptacnim procesu libilo ¢i nelibilo, a ¢im by bylo podle Vas dobré ho
pripadné zlepSit pro budouci zaméstnance? Mné to vyhovovalo, jak to
bylo a moc. Co jsem potiebovala, tak jsem se zeptala, zjistila a tim, ze jsem
tu uz byla, tak to bylo leh¢i. V mém ptipadé asi vSechno v pohodé, nic bych
nemeénila. Jaké informace a zpétnou vazbu jste na konci adapta¢niho
procesu dostal/a? Pomohla Vam zpétna vazba od nadrizeného se jeSté
lépe zapojit do chodu celého oddéleni? Urcite, urcité. Byla jsem
upozornéna na ty nedostatky. Rekli, v &em jsem dobra a podobné a viechno
tak, jak se ma. Jaky vliv mél adaptacni proces na Vasi motivaci k vykonu
prace? Které konkrétni momenty nebo zkusSenosti béhem adaptace Vas
do nové role nejvice motivovaly? Co k tomu teda. Tak urcité to, abych si

doplnila to, co jsem zapomnéla a podobny véci. A rizné no, zase jsem se z
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té role matky presunula do role pracujicich a podobné, takze to bylo
pfijemny, piijemna zména. Jak se po ukonceni adaptacniho procesu
zménil Vas pocit jistoty pii vykonu prace? Jak moc se zvysila Vase
jistota pravé diky adaptac¢nimu procesu? Hodné. VSe jsem si zopakovala,
utvrdila jsem se v tom, Ze jsem opravdu moc nezapomnéla a tak. Jinak jsem
si byla samoziejme jistéjsi, nez kdyby mé do toho hodili bez adaptace a fekli

delej si co chces.
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Ptiloha E — Rozhovor s informantem RA 3 (vlastni zdroj, 2025)

Jak probihalo Vase zaskoleni na oddéleni radiodiagnostiky? Bylo toho
soucasti také e-learningové Skoleni, nebo jste mél/a moZnost pouze
praktické ukazky ze strany zkuSenéjSich kolegi? M¢l jsem na zacatku,
na zacatku mé zaSkolovali zkusenéjsi kolegové, ale n¢jakym casteCnym e-
learningem jsem taky prosel. Jaka konkrétni pracovni ¢innost z oblasti
radiodiagnostiky pro Vas byla nejvétSi prekazkou? Mél/a jste zde
potiZe s prizpusobenim se pracovnimu tempu a pozadavkim c¢lent
pracovniho tymu? To asi ne, to tempo bylo v pohodé. Nejvétsi problém,
do kterého jsem musel proniknout byla nemocnicni sit’. Pfimo ten PACS
stary puavodni, to mi délalo nejvétsi starosti. Jak jste se adaptoval/a na
praci se zaméienim na vypocetni tomografii (CT)? Byla pro Vas tato
¢innost nova nebo jste se jiz s ni v minulosti setkal/a? Tak setkal jsem se
S tim na praxi, ale nijak jako vyznamné ne. A praxe na skole se neda viibec
srovnavat potom s praxi na pracovisti, kdy samoziejm¢ ten tomograf je
slozity a ovladani toho tomografu je slozity a vyzadovalo to po mné
a neustalou ostrazitost.

soustfedéni Setkal/a jste se v prubéhu

adaptacniho procesu s piecenénim nebo podcenénim Vasich
pracovnich dovednosti? Jaky to mélo vliv na Vasi schopnost plnit dalsi
ukoly? Ne, ne, nesetkal takto napfimo, urcit€ ne oteviené o cem bych védel.
Jak probihalo VaSe seznameni s kolegy na oddéleni? Jakym zptisobem
jste se seznamoval/a s ostatnimi ¢leny organizace, ktef'i nepat¥i primo
do Vaseho pracovniho tymu? No tak, ja jsem tu pracoval uz pied tim jako
sanitar, tak jsem vSechny znal. Akorat pfislo to tak, ze jsem byl vSem
predstaven, Ze uz nejsem ve Zluty kosili jako sanitéf, ale jsem radiologicky
asistent, a to prob¢hlo hladce téméf. Jaké neformalni aktivity nebo
prileZitosti Vam pomohly k vybudovani a utuZeni vztahi s VaSimi
kolegy? Teda, to je zaludna otazka. Ja to neberu jako aktivity, ale pomohla
mi komunikace k utuzeni vztahi, bézné hovotime spolu a sem tam nékde
zajdeme. A taky na pauze si dame kafé a na obédy tu vSichni chodime.
Jakym zpiisobem prispél Vas§ nadrizeny k Vasemu zaclenéni do tymu?
Mél/a jste moZnost zucastnit se napiiklad teambuildingovych aktivit
nebo podpiirnych programi vhodnych pro navazani blizSich vztahu s
kolegy? Jo, jo, ale to az po nastupu. Jako ne pied tim, ale potom. Vedouci

mé musel trochu pfemluvit, abych nékam zaSel, ale snazil se mé zapojit, i
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ptestoze jsem spise uzavieny typ ¢lovéka. Jak dlouho Vam trvalo, neZ jste

se plné socializoval/a v novém pracovnim prostiedi? Co Vam nejvice

branilo v zaclenéni se béhem této doby? _
_, takze nevyhleddvam hodné
lidi a je pro mé tézky zapadnout. Navic v zenskym kolektivu je to pro mé
tézky. Byl/a Vam pridélen pri nastupu do zaméstnani mentor (Skolitel)?
Jak probihalo pi‘edstaveni nebo tivodni setkani s Va§im mentorem? My
jsme se s mentorem znali z doby, nez jsem sem nastoupil, jelikoz jsem
chodil sem na tu praxi, takze to vlastn¢ bylo jen utvrzeni v tom, Ze je to on
apokraCovali jsme v tom, co jsme délali tenkrat, neZ jsem nastoupil. Mohl/a
byste popsat charakteristické vlastnosti Vaseho mentora? Jak se tyto
vlastnosti projevovaly v pristupu k Vam béhem adaptacniho procesu?
Protoze milj mentor byl mladsi nez ja, tak mm to byla takova jina vzajemna
spoluprice. Asi nevim, jak bych presn¢ popsal, ale byla mezi nami
_ Jak casto jste se s mentorem setkaval/a?
Ménila se postupem casu detnost setkiani podle Vasi rostouci
samostatnosti? Pokud ano, jak Vam tento pfistup vyhovoval? -
meniloSeN 0N Cim dal i mii A NyRoVOVaIoNmi] nic bych na tom nazpét
nezménil. Mél/a pro Vas role mentora pri adapta¢nim procesu vyznam?
V é¢em Vam mentor nejvice pomohl? Ano méla, tak pii kazdym problému
jsem se na néj obratil a pokusili jsme se ten problém vyfesit nebo jsem po
ném zadal casto radu. Splnil adaptacni proces Vase ofekavani? Co se
Vam na adaptaénim procesu libilo ¢i nelibilo, a ¢im by bylo podle Vas
dobré ho pripadné zlep§it pro budouci zaméstnance? Jo jasné€, v ramci
moznosti bylo vSechno, vSechno v poradku. Asi jsou tam jednotlivy detaily,
protoze ja se pomaleji u¢im nebo jsem si na néktery véci neveril a tenkrat
muj nadfizeny, ktery tu nepracuje, mé tak do toho hodil, a to bylo asi
nejlepsi, protoze ¢lovek v tu chvili zodpovédnost musi pievzit na sebe a ve
chvili tam nema nikoho, tak musi potom prosté uvazovat na sto procent.
Jaké informace a zpétnou vazbu jste na konci adaptacniho procesu
dostal/a? Pomohla Vam zpétna vazba od nadrizeného se jeSté lépe
zapojit do chodu celého oddéleni? To bylo v podstate tak, Ze vSechno bylo
v poradku, vSechno bylo kladny a tim mé ujistil, Ze vSechno je, jak ma byt
a pomohlo mi to urcité v zapojeni se a poznat ten chod z jiny stranky. Jaky
vliv mél adaptaéni proces na Vasi motivaci k vykonu prace? Které

konkrétni momenty nebo zkuSenosti béhem adaptace Vas do nové role
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nejvice motivovaly? To si moc nepamatuji, to uz je docela dlouho. Ale asi
to, ze jsem byl kladn€ hodnoceny mé dejme tomu motivovalo, a zjistil jsem, Motivace, od uznani a
ze to délam dobre. A ubezpecilo me to, ze na mé neni kladen tak velky tlak hodnoceni
jako jak jsem si piedstavoval. Slo to postupné pomalu a stejné jsem tu musel
délat neékolik let, abych nabral urCitou praxi a pak ty moje vlastni chyby
vymizely nebo ne vymizely, ale zmenSily se. Jak se po ukonceni
adaptacniho procesu zménil Vas pocit jistoty pri vykonu prace? Jak

moc se zvySila VasSe jistota pravé diky adapta¢nimu procesu? Nekdy jak
na ¢em, protoze my se tady stfiddme na jednotlivych pfistrojich a na i)‘i/tojjlsmty a_ postupny

jednotlivych funkcich. V néfem si jsem jistéjsi a néco se zlepSuje Casem.
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Ptiloha F — Rozhovor s informantem RA 4 (vlastni zdroj, 2025)

Jak probihalo Vase zaSkoleni na oddéleni radiodiagnostiky? Bylo toho
soucasti také e-learningové Skoleni, nebo jste mél/a moZnost pouze
praktické ukazky ze strany zkuSenéjSich kolegu? Vlastne oboje, e-
learning i zkuSeni kolegové tu byli. Ja si myslim, ze vcelku jakoze dobfe,
ze se mi veénovali i kolegové, predali zkusSenosti, poradili, co a jak, néjaky
takovy figle, a tak no. Takze si myslim, Ze zaSkoleni dobry. Jaka konkrétni
pracovni c¢innost z oblasti radiodiagnostiky pro Vas byla nejvétsi
prekazkou? Mél/a jste zde potiZe s prizplisobenim se pracovnimu
tempu a poZadavkiim ¢leni pracovniho tymu? Neméla jsem, byli v§ichni
obezfetni az na vyjimky, ale to mate se v§im. Nejvetsi prekazkou... asi
jakoze tfeba naucit se manipulovat s ¢ — ramenem na sale, to z toho bylo
praci se zamérenim na vypocetni tomografii (CT)? Byla pro Vas tato
¢innost nova nebo jste se jiz s ni v minulosti setkal/a? No hm pro mé je
to novy, protoze se vymenily pfistroje, co jsem byla na matetsky, ale jelikoz
neslouzim ted’ a na cétéCko nechodim, takze nic. Jinak ano vidéla jsem CT
na Skolsky praxi tenkrat. Setkal/a jste se v priibéhu adaptacniho procesu
s piecenénim nebo podcenénim Vasich pracovnich dovednosti? Jaky to
mélo vliv na Vasi schopnost plnit dalsi ukoly? To nevim, ale navalilo se
toho nékdy moc. To jsem si fikala, Zze asi nebudu az tak Spatna, kdyz
dostavam takové ukoly hned a donutilo mé to se snazit a pracovat vic. Jak
probihalo VaSe seznameni s kolegy na oddéleni? Jakym zpiisobem jste
se seznamoval/a s ostatnimi ¢leny organizace, kteFi nepatii primo do
Vaseho pracovniho tymu? _
_Jé si myslim, Ze asi dobie a tim, Ze jsem se vracela, tak to
nebyl problém. Pfijali m¢& znovu. Jaké neformalni aktivity nebo
prileZitosti Vam pomohly k vybudovani a utuZeni vztahi s VaSimi
kolegy? No tak urcit¢ obédy, celkové ta neformalni komunikace, kdy si
povidame o béznych vécech, které nesouvisi s praci. Byly i aktivity mimo
praci, kdyz se podafti. Jakym zptuisobem prispél Vas nadiizeny k VaSemu
zaclenéni do tymu? Mél/a jste moZnost zucastnit se napriklad
teambuildingovych aktivit nebo podpirnych programu vhodnych pro
navazani bliZSich vztahu s kolegy? Tak vlastn¢ pani vrchni nas predstavila

a celkové jsem se zacClenila a piidala do aktivit sama. Kdyz je pékny pocasi,
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tak chodime za sokolku hrat volejbal, to je prima a stale se poznavame jinak.
Jak dlouho Vam trvalo, neZ jste se plné socializoval/a v novém
pracovnim prostiedi? Co Vam nejvice branilo v zaclenéni se béhem
této doby? No tam to bylo horsi, protoze jsem ze zacatku chodila jen dva
dny. Tam to bylo takovy postupny tim, ze bylo vSechno novy. Co jsem se
naucila, to jsem zase zapomnéla do druhého dne. Pak jsem nevédéla ani to,
co mi fikali kolegové a citila jsem se, Ze mam zabrany v poznavani téch
spolupracovniki, jak se znali a méli uz vztahy spolu. Byl/a Vam pridélen

nastupu do zaméstnani mentor (Skolitel)? Jak probihalo

pii
predstaveni nebo uvodni setkani s Vasim mentorem? Ano, byl mi
pridélen. A jo, tak jsme se vzajemné predstavili v rychlosti, zjistili jsme par
informaci o sob¢ a v pohodé. Mohl/a byste popsat charakteristické

vlastnosti Vaseho mentora? Jak se tyto vlastnosti projevovaly v
pristupu k Vam béhem adapta¢niho procesu? Tak _

_ byl. Jak ¢asto jste se s mentorem

setkaval/a? Ménila se postupem casu Cetnost setkani podle Vasi
rostouci samostatnosti? Pokud ano, jak Vam tento pristup vyhovoval?
Tak ze zacatku to bylo pokazdy a potom tieba 1-2x tydné, Ze jsme se jako
videéli, tekli se co a jak a tak. J& si myslim, Ze mi to docela vyhovovalo.
M¢él/a pro Vas role mentora pri adaptaénim procesu vyznam? V ¢em
Vam mentor nejvice pomohl? No asi celkové k tomu jakoby pfistupu
K praci a celkové jakoby, aby ze mé byl dobry laborant. Splnil adaptaéni
proces Vase ofekavani? Co se Vam na adaptaénim procesu libilo ¢i
nelibilo, a ¢im by bylo podle Vas dobré ho pripadné zlepSit pro budouci
zaméstnance? Ja si myslim, Ze to bylo dostacujici, asi nemam co vytknout,
libila se mi snaha vedouciho a ze viibec néjaky adaptacni proces byl. A
ocekavani jsem neméla, to ja radsi nepfemyslim dopiedu a nechavam to
nahodé. Jaké informace a zpétnou vazbu jste na konci adapta¢niho
procesu dostal/a? Pomohla Vam zpétna vazba od nadrizeného se jeSté
lépe zapojit do chodu celého oddéleni? Asi jo, ja zaslechla pozitivni
informace na moje konto, takZe to nemohlo byt lepsi no. Jaky vliv mél
adaptacni proces na Vasi motivaci k vykonu prace? Které konkrétni
momenty nebo zkuSenosti béhem adaptace Vas do nové role nejvice
motivovaly? Nevim, asi to byli kolegove, ktefi pfi mné stali a byli mi

napomocni. No a taky sama sob¢ jsem si fekla, Ze chci co nejvic véci zpatky
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pripomenout, osvézit pamét’ a ze nechci byt na obtiz druhym. Jak se po
ukonceni adaptacniho procesu zménil Vas pocit jistoty pii vykonu
prace? Jak moc se zvySila Vase jistota pravé diky adapta¢nimu
procesu? No, jo urcité jo, je to vSechno o cviku a diky adaptacnimu procesu
jsem zjistila, ze néco nebylo tak tézky, jak jsem cekala pfi nastupu. Tam

jsem jakoby jista nebyla vibec.
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Ptiloha G — Rozhovor s informantem RA 5 (vlastni zdroj, 2025)

Jak probihalo Vase zaSkoleni na oddéleni radiodiagnostiky? Bylo toho
soucasti také e-learningové Skoleni, nebo jste mél/a moZnost pouze
praktické ukazky ze strany zkuienéjich kolegi? Oboje viastns, e
learning ten byl hodng docela. Na to si vedouci potrpéla. A z praktického
hlediska mi ukazovali, co se tu d&l4, a to vlastng pak bylo mimo jiny i
Skoleni KPR tfeba, tam je jako poréd vedena ta prakticka éast, tak to je fajn.
Jaka konkrétni pracovni ¢innost z oblasti radiodiagnostiky pro Vas
byla nejvétsi prekazkou? Mél/a jste zde potiZe s prizpisobenim se
pracovnimu tempu a poZadavkim ¢lent pracovniho tymu? Ja se obecné
jako hrozné tézko nebo ne t€zko, ale trva mi, nez si na néco zvyknu, takze
to je spiS moje osobni blbost. Ale jinak asi ne, kdyz pominu ty sély, ty
naroky, ale tam se to ve finale taky dé. Jak jste se adaptoval/a na praci se
zaméfenim na vypocetni tomografii (CT)? Byla pro Vas tato ¢innost
nova nebo jste se jiz s ni v minulosti setkal/a? Tak setkala akorat na
praxich, ale tam zas upIné za ten poéita¢ mé nepustili samoziejmé, ale no,
takZe to bylo novy uréité no. Setkal/a jste se v pribéhu adapta¢niho
procesu s piecenénim nebo podcenénim Vasich pracovnich
dovednosti? Jaky to mélo vliv na Vasi schopnost plnit dalsi ukoly? Bylo
to v pohodg, asi ne. Jen mozna z mého pohledu, jak jsem fikala, Ze jsou pro
me néktery véci t€z8i takhle na zacatku, ale _
ostatnich nebo takovy. lJak probihalo VaSe sezniameni s kolegy na
oddéleni? Jakym zptsobem jste se seznamoval/a s ostatnimi cleny
organizace, ktei'i nepatfi pifimo do Vaseho pracovniho tymu? -
s tymem j4 uZ tady chodila na praxi, takze jsem je docela znala uz. No a
S témi ostatnimi tfeba kdyZz jsem byla na sale, tak me predstavili, Ze jsem
nova, ze tam budu chodit, ale jinak jakoby k Zadnému pfedstavovani
nedoslo tak uplné. Jaké neformalni aktivity nebo prileZitosti Vam
pomohly k vybudovani a utuZeni vztahi s VaSimi kolegy? Spolecny
obédy tu jsou oblibeny, pak samoziejme, kdyz byly néjaky akce, vanocni
vecirky Ze jo, pak jsme chodili sportovat. Jakym zpiisobem prispél Vas
nadiizeny k VaSemu zaclenéni do tymu? Mél/a jste moZnost zicastnit
se napiiklad teambuildingovych aktivit nebo podpturnych programi
vhodnych pro navazani blizSich vztahu s kolegy? Urcité, no tak vétSinou

ty teambuildingy nebo prosté néjaky aktivity s kolegy probihaly formou
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hry. A nadfizeny? Ten byl snazivy, pfedstavil mé a neustale se jako néco
délo, hlavné tedy z toho sportu, i kdyz ho nemusim. Jak dlouho Vam
trvalo, neZ jste se plné socializoval/a v novém pracovnim prostiedi? Co
Vam nejvice branilo v zaclenéni se béhem této doby? To je otazka. Ja
nevim. Gplné tieba tak piil roku. Ale tak oni tady byli vzdycky takova
semknuté parta, takze kdyZ pfisel nékdo novy tak to byvalo tzsi, ale

myslim si, ze tak toho pil roku. Byl/a Vam pridélen pii nastupu do

zaméstnani mentor (Skolitel)? Jak probihalo piedstaveni nebo ivodni
setkani s VaSim mentorem? Tak vlastné vedouci mné predstavila toho
mentora, ktery se mi bude vénovat a pak uz mé jenom provazel. Mohl/a
byste popsat charakteristické vlastnosti Vaseho mentora? Jak se tyto
vlastnosti projevovaly v pristupu k Vam béhem adaptacniho procesu?
Byl hodné pfisny, nebo takovy disledny abych pravdu fekla, jo, ale
podpirny, vzdycky poradil, kdyz jsem potfebovala néco a méla jsem ho furt
za sebou, sledoval, co délam docela Casto. Jak €asto jste se s mentorem
setkaval/a? Ménila se postupem casu Cetnost setkani podle Vasi
rostouci samostatnosti? Pokud ano, jak Vam tento pristup vyhovoval?
No ono to bylo takovy, protoze ten mentor mél i svoje sluzby, takze jsem se
s nim nesetkavala kazdy den, coz povazuji za takovy minus tohohle toho
zaclenéni, ale samoziejmée pak ta Cetnost jesté ubyvala. Ten mentor si fekne
jo to zvladne sama, potom uz to teda ubyvalo. Mél/a pro Vas role mentora
pri adaptaénim procesu vyznam? V ¢em Vam mentor nejvice pomohl?
Tak samoziejmé asi poradil vzdy, kdyz jsem si s né¢im neveédéla rady, tak
jsem védela, za kym mam zajit. Splnil adaptacéni proces VaSe ocekavani?
Co se Vam na adapta¢nim procesu libilo ¢i nelibilo, a ¢im by bylo podle
Vas dobré ho piipadné zlepsit pro budouci zaméstnance? No tak jediné
asi to prosté.... samoziejmé ja nevim, jestli je to realny do budoucna zménit,
kdyzZ ten mentor ma sluzby nebo tady neni. Jako je blby, Ze spolu netravite
jenom tu vidim nedostatky, kdyz bych méla byt konkrétni. Jaké informace
a zpétnou vazbu jste na konci adapta¢niho procesu dostal/a? Pomohla
Vam zpétna vazba od nadrizeného se jeSté lépe zapojit do chodu celého
oddéleni? Urcite, tak dostala jsem zpétnou vazbu, co je potieba jesté trochu
vylepsit a bylo to dobry. Pak jsem védéla, Ze jsem soucasti tymu a prisla
jsem si, ze néco umim taky. Jaky vliv mél adaptaéni proces na Vasi

motivaci k vykonu prace? Které konkrétni momenty nebo zkuSenosti
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béhem adaptace Vas do nové role nejvice motivovaly? Jo, asi
namotivoval, urité. Clovék do toho vic vpluje a motivace tymu tu po celou
dobu byla na vysoky tGrovni, Ze se hodné do toho vkladali ti ostatni. Jak se
po ukonceni adapta¢niho procesu zménil Vas pocit jistoty pii vykonu
prace? Jak moc se zvySila Vase jistota pravé diky adapta¢nimu
procesu? Hodné. Tak jako ¢lovék ma potfad nékoho nad sebou a pak si je

jisty, to mi hodné pomohlo.
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